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1Q Netzwerk Hessen / Vielfalt in Unternehmen erfolgreich entwickeln

Einleitung

Wie Menschen in ihrem Arbeitsumfeld miteinander umgehen, ist eng mit der Kultur eines
Unternehmens verknlpft. Sie spielt eine wichtige Rolle in der Organisationsentwicklung eines
Unternehmens, gleichzeitig scheint sie aber auch fiir alles herhalten zu missen was in einem

Unternehmen nicht so gut lauft.

Wer Verdanderungen in einem Unternehmen erreichen will, muss die eigene Unternehmenskultur

starker in den Fokus nehmen. Sie ergibt sich aus

gemeinsam geteilten Werten, Denkmustern und dem
kollektiven Verhalten im Arbeitsalltag. Die
Unternehmenskultur wirkt sich auf alle Entscheidungen,
Beziehungen, Wertvorstellungen und Aktivitdaten innerhalb
des Unternehmens aus. Eine Werte- und Kulturentwicklung
in einem Unternehmen kann aber nicht von oben
verordnet werden sondern sollte gemeinsam mit den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erarbeitet und
diskutiert werden. Nur so kdnnen sie sich mit der
Unternehmenskultur identifizieren. Die Entwicklung zu
einem an Vielfalt ausgerichteten Unternehmen und die
Einfllhrung eines Diversity-Managements ist dann am
wirkungsvollsten, wenn es in ein Gesamtkonzept

eingebunden ist.

Diversity Management bietet Ansdtze und Instrumente

dafiir, Werte festzulegen, die fiir ALLE Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter gelten und Vielfalt zielgerichtet in die

Unternehmensstrategie  einzubinden.  Dabei  sollte
erwiinschtes Verhalten der Beschiftigten definiert werden sowie Anreize fiir dieses Verhalten

geschaffen werden.

Jegliche Form bewusster und unbewusster Diskriminierung darf nicht toleriert werden. Hierzu
mussen strukturelle Rahmenbedingungen im Unternehmen geschaffen werden um die
unterschiedlichen Formen der Diskriminierung zu erkennen und bearbeiten zu kénnen. Schriftlich
fixierte Grundsatze (Betriebsvereinbarungen etc.) bieten einen Rahmen, wie im Unternehmen

Vielfalt gelebt und mit Diskriminierungen umgegangen wird.
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Ziel ist, allen Beschaftigten eine gelebte Willkommenskultur zu bieten, die auf Anerkennung,

Toleranz, Wertschatzung und Transparenz beruht.

Das Projekt InterFaM - Internationale Fachkrafte fiir den Mittelstand - hatte das Ziel, Unternehmen

in diesem Offnungsprozess hin zu einer gelebten Willkommenskultur zu unterstiitzen und zu beraten.

InterFaM wurde im Rahmen des Férderprogramms "Integration durch Qualifizierung (1Q)" in der Zeit

von Januar 2015 bis Dezember 2016 im 1Q Netzwerk Hessen am Standort Darmstadt durchgefiihrt.

Die vorliegende Handreichung soll anhand einer Prozessbeschreibung exemplarisch aufzeigen, wie

sich die Arbeit mit und in Unternehmen in der Praxis darstellen kann.

Beginnend mit der Kontaktaufnahme zum Unternehmen, Uber die Kooperationsvereinbarung bis hin
zum durchgefiihrten Fragebogen , Diversity-Check” und der Ableitung von Handlungsempfehlungen
gegen Ende des durch InterFaM begleiteten Weges wird im Folgenden aufgezeigt, wie das

Projektteam InterFaM bei der Arbeit mit dem Unternehmen systematisch vorgegangen ist.

Hierbei ist wichtig zu erwahnen, dass diese Vorgehensweise nicht als starres Konstrukt zu verstehen
ist, das in der Praxis 1:1 auf jedwedes andere Unternehmen (bertragbar ist. So unterschiedlich die
einzelnen Unternehmen in ihren jeweiligen Branchen sind, so unterschiedlich und individuell
ausgestaltet sollte auch die Herangehensweise fir eine interkulturelle Organisationsberatung in

Unternehmen sein.
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1 Kontaktaufnahme zur Mustermann GmbH

Die Arbeit mit diesem Unternehmen® ergab sich iber die Teilnahme eines Mitglieds der
Personalabteilung an der ersten Veranstaltung von InterFaM im Rahmen des Unternehmensdialogs

,Willkommenskultur in Unternehmen gestalten.”

Herr XY war kurze Zeit nach der Veranstaltung an InterFaM herangetreten, hatte eine aktuelle

Problematik innerhalb der Belegschaft geschildert und um Beratung diesbeziiglich gebeten.

In einer Vorphase konnte das Unternehmen besichtigt werden sowie dem Projektteam die
Problemlage aus verschiedener Perspektive - Geschaftsfiihrung, Personalleitung und

Mitarbeitersprecher - ndher erlautert werden.

Wir haben daraufhin sowohl bei der Geschaftsfiihrung / Personalabteilung, als auch dem Betriebsrat
mit Unterstitzung einer Power-Point-Prasentation erlautert, wie Vielfalt in einem Unternehmen
erfolgreich umgesetzt werden kann und Optimierungsstrategien fiir das Unternehmen entwickelt

werden kénnen.

2 Die Kooperationsvereinbarung

Einige Wochen spater kam es zu einer Kooperationsvereinbarung” zwischen dem Unternehmen, d.h.

der Geschéftsfiihrung, dem Betriebsrat und InterFaM (siehe Anhang 1).

In ihr wurde die Zusammenarbeit zwischen dem Projektteam und dem Unternehmen geregelt. Die
Vereinbarung sollte eine verbindliche und tragfahige Form der Zusammenarbeit definieren, um die

Grundlage einer vertrauensvollen Kooperation zu schaffen.

In der Diagnosephase wurde in den darauffolgenden Wochen ein - eigens auf das Unternehmen und

die geschilderte Situation abgestimmter -, Diversity-Check” durchgefiihrt.

Die Befragung wurde auf Ebene der Geschaftsfiihrung, der Personalabteilung und des Betriebsrates
als Vertretungsorgan der Beschaftigten durchgefiihrt. Von 20 Fragebdgen erhielten wir 14

anonymisierte Bogen zurlick.

! zwecks Wahrung der Anonymitat im Folgenden als das Unternehmen ,,Mustermann GmbH" bezeichnet
2 anonymisierte Kooperationsvereinbarung siehe Anhang
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Ziel der Befragung war es, den aktuellen Stand im Unternehmen im Kontext von Vielfalt zu erfassen,

mogliche Problemfelder zu lokalisieren und konkreter zu fassen.

Diese Befragung wurde durch das Projektteam InterFaM durchgefiihrt und ausgewertet. Die Phase
sollte bis Mitte Oktober abgeschlossen sein verzogerte sich jedoch auf Unternehmensseite um einige

Wochen.

Die Ergebnisse wurden durch InterFaM aufbereitet, Themenfelder zur Umsetzung einer Diversity-
Strategie analysiert und in einer Feststellungstabelle mit Handlungsvorschlagen erfasst. Dieser

Prozess wurde bis Ende November abgeschlossen.

Bei einem abschlieBenden Termin wurden die Ergebnisse der Steuerungsgruppe bzw. Vertretern aus
Geschaftsfiihrung, Personalleitung und Betriebsrat vorgestellt, sowie erste Handlungsempfehlungen

gemeinsam diskutiert.
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3 Diversity Management als Prozess
Die Zusammenarbeit zwischen der Mustermann GmbH und dem IQ-Projekt InterFaM beim Internationalen Bund zielte darauf ab, einen Prozess im

Unternehmen anzustoBen, um Vielfalt erfolgreicher zu entwickeln. Im Folgenden wird die, den einzelnen Arbeitsschritten zugrundeliegende Prozesskette noch

einmal graphisch dargestellt:

Il. Planungsphase lll. Umsetzungsphase

I. Diagnosephase IV. Controlling

erste Auswertung Planung der Anderungsschritte

Bedarfsermittlung durch Fragebogen
Problemfelder konkretisieren Projektorganisation Evaluation der durchgefiihrten MaBnahmen
Ist-Zustand erfassen Uberpriifung der Zielerreichung

Sollzustand beschreiben Verantwortlichkeiten festlegen

Anderungsbedarf erliutern Partizipation der Beteiligten

Anderungsmaéglichkeiten entwickeln Transfer in das Unternehmen

Durchfiithrung konkreter MaBnahmen

Einer konkreten Bedarfsermittlung in Form eines Diversity-Checks (siehe Anlage 3) folgte eine erste Auswertung durch das IQ-Projekt InterFaM beim
Internationalen Bund (siehe Feststellungstabelle S. 9ff). Hier wurden die Ergebnisse der Befragung dargestellt. Basierend hierauf kann die Steuerungsgruppe

zukiinftig notwendige Anderungsschritte zur Umsetzung einer Diversitystrategie fiir das Unternehmen planen und sich hierbei ggf. an den, durch InterFaM

kategorisierten Themenfeldern orientieren.
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4 Aufgabe und Funktion der Steuerungsgruppe

Um dem Unternehmen noch einmal zu verdeutlichen, wie wichtig die intensive Arbeit der

Steuerungsgruppe fiir den weiteren Verlauf des begonnenen Diversity-Prozesses ist, wurde dies in

einer gemeinsamen Sitzung zur Ergebnisdarstellung noch

einmal. In dieser Sitzung waren sowohl Vertretungen der
Geschaftsl.flihrung, der Personalabteilung, des

Betriebsrates und des Projektteams anwesend.

Im Folgenden sind anonymisierte Ausziige aus den Handouts

der Ergebnisprasentation aufgefiihrt:

,Die Mustermann GmbH hat sich in den letzten Jahren
bewusst gedffnet und sich zu einer internationalen und
vielfdltigen Belegschaft entwickelt. Sie versteht sich als
Arbeitgeber, der eine an Vielfalt orientierte

Unternehmenskultur entwickeln will. Die Zusammenarbeit

mit den Beschaftigten soll in einem wertschatzenden,

respektvollen Umgang weiter entwickelt und unter

Beriicksichtigung eines Diversityansatzes ausgebaut werden.”

,Damit Vielfalt im Unternehmen erfolgreich entwickelt und gestaltet werden kann, muss sie
gemanagt werden. Dazu ist es notwendig eine passende Unternehmenskultur fir das Unternehmen
zu entwickeln und sie so zu optimieren, damit alle Beschaftigten Vielfalt als selbstverstandlich

betrachten und bewusster und unbewusster Diskriminierung entgegen treten.”

,Geschaftsfihrung, Personalabteilung und der Betriebsrat haben einen Diversity-Check fiir das
Unternehmen durchgefiihrt, um die entsprechenden Handlungsfelder fiir die Mustermann GmbH zu
identifizieren. Durch diese erste Bestandsaufnahme kdnnen erste Rickschlisse auf mogliche
Problem- und Handlungsbereiche verdeutlicht werden. Das Projekt InterFaM hat diesen Diversity-

Check ausgewertet und Verbesserungsvorschlage und Ideen eingebracht.”

»Nun sollten die nachsten Schritte zu einem innerbetrieblichen problemlésenden Prozess eingeleitet
werden. Dazu ist es notwendig, dass alle Beteiligten im Unternehmen ein gemeinsames Bewusstsein
fir Veranderungen entwickeln. Die Fihrungskrafte und Beschaftigten im Unternehmen kennen ihr

Unternehmen am besten und kénnen hier die passenden Anderungsschritte selbst entwickeln.”
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,Eine Steuerungsgruppe wird eingefiihrt. Diese wird Handlungsbereiche festlegen, Anderungsschritte
planen, organisieren und umsetzen. In ihr sollten im Idealfall sowohl Vertretungen der
Geschaftsfihrung, der Personalabteilung und des Betriebsrats vertreten sein. Es ist wichtig, dass
dieser Prozess mit den Beschaftigten kommuniziert wird und diese mit eingebunden werden.

Eventuell ist eine externe Moderation dieser Steuerungsgruppe von Vorteil.”

»Zentrale Aufgabe der Steuerungsgruppe ist die Organisation und Moderation des Prozesses der
Organisationsentwicklung im Kontext eines Diversity Management im Unternehmen. Sie initiiert die

Umsetzung der MaBnahmen und begleitet den ganzen Entwicklungsprozess. Dazu gehort:

= Ziel der Organisationsentwicklung/ des Diversity Managements definieren

= Handlungsfelder identifizieren,

= Aufgaben/MaRnahmen definieren

=  Prioritaten fir MaBnahmenplanung festlegen

= Zeitplanung der Mallnahmen (ibernehmen und deren Einhaltung anstreben

* durchgefiihrte MaRnahmen evaluieren und ggf. Anderung der MaRnahmen vornehmen

= durch die Organisationsentwicklung/Diversity Management entstandene Handlungsbedarfe
koordinieren

= der gesamten Belegschaft des Unternehmens Impulse geben

= mit der Geschéaftsflihrung partnerschaftlich zusammenarbeiten®.

,Die Steuerungsgruppe sorgt fiir eine Dokumentation des Entwicklungsprozess. Es ist wichtig, dass
dieser Prozess mit den Beschaftigten offen und transparent kommuniziert wird und diese mit
eingebunden werden. Wie bei der Organisationsentwicklung gibt es zu der Steuerungsgruppe kein

Patentrezept. Ein Schlisselfaktor flir die funktionierende Steuerungsgruppe ist Kommunikation.
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5 Feststellungstabelle

5.1 Themenfeld Unternehmensstrategie

Feststellung Frage Bewertung / Anmerkung Handlungsansatze Verbesserungsvorschlag / Ideen
10/ 14 kennen das Leitbild nicht | 1 - Ist die Funktion des Leitbildes deutlich? | -  Funktion des Leitbildes hinterfragen - Leitbild als einen verbindlichen
- In welcher Form wird das Leitbild - Vermittlungsmethoden liberpriifen Orientierungs- und Handlungsrahmen
vermittelt? - Formulierung / Sprache und fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
- Ist das Leitbild fir jeden verstandlich? Verstindlichkeit Gberpriifen entwickeln.
- Einbettung des Leitbilds in - Praxisbezug zum Leitbild erarbeiten - Z.B. Mini-Handout zum Leitbild in
Arbeitsalltag? unterschiedlichen Sprachen an alle
- Wie kann Diversity und Vielfalt im verteilen.
Leitbild abgebildet werden? - Diversity-Dimensionen im Leitbild
- Bekenntnis zu einer gelebten
Willkommenskultur, die auf
Anerkennung, Wertschatzung, Toleranz
und Transparenz aufbaut im Leitbild
aufnehmen
Dem Uberwiegenden Teil der 1.1und1 |- Sind die Grundsatze und - Themenfelder definieren, in denen - Betriebsvereinbarung zu Diversity
Mitarbeiterinnen und Betriebsvereinbarungen aktuell? Grundsatze hinsichtlich Diversity (z.B. abschlieRen
Mitarbeiter sind schriftlich - Entsprechen die Frauenfbrderung, Beligionsausﬂbung
fixierte Grundsatze nicht Betriebsvereinbarungen den aktuellen usw.} eine Rolle spielen
bekannt Erfordernissen im Kontext Diversity?
- Inwelcher Form werden sie vermittelt?
- Sind sie fir jeden verstandlich?
Handlungsbedarf fiir 1.20und | -  Mitarbeitende sehen Handlungsbedarf | -  Méglichkeiten fiir Veranderungen - Den Verlauf/den aktuellen Stand zum
Verénderung wird vom Grofteil | 1.21 in verschiedenen Handlungsfeldern ausarbeiten (basierend auf Diversity- Ziel sichtbar machen (z.B. im Intranet,

der Befragten gesehen

Dimensionen)

Diversity-Newsletter)

- Diese Wiinsche und Erwartungen als
Ziel von Diversity Management
formulieren




5.2 Themenfeld Personalmanagement

Feststellung Frage Bewertung / Anmerkung Handlungsansatze Verbesserungsvorschlag / Ideen
8/12 sind der Meinung, dass in 2.1 - Welche Bedingungen und Strukturen - Strukturen im Unternehmen - Evtl. Ansprechpersonen z.B.
der Personalpolitik wenig auf lassen das Geflihl ungleicher tberarbeiten — inwieweit konnen Ombudsfrau oder Ombudsmann zum
Gl'elchbehandlung aller geachtet Behandlung aufkommen? allgemeine Gleichstellungskriterien Thema Diversity / Gender einflihren
wird L - Bedurfnisse / Unterstutzungsbedarf der
optimiert werden? . . . .
jeweiligen Mitarbeitenden, (z.B. durch
Interviews)
- Innerbetriebliche Beschwerdestellen
einrichten
Personalbedarfsplanung fir eine | 2.2 und - Ist Vielfalt als ein Konzept in der - Vielfalt in der Personalbedarfsplanung - In dem Anforderungsprofil bestimmte
vielfaltige Belegschaft wird nicht 2.3 auf allen Hierarchieebenen zum Thema Qualifikation oder Kenntnisse

wahrgenommen

Personalbedarfsplanung auf allen
Hierarchieebenen eingebettet?

machen:

- Personalsuche, Personalauswahl und

Personalentwicklung

hinterfragen, ob sie zwingend
notwendig sind und sich auf die
wesentlichen Qualifikationen
konzentrieren

- In der Stellenanzeige spezielle
Zielgruppe direkt ansprechen (z.B.
,Frauen, Menschen mit
Migrationshintergrund [...] (Diversity
Dimension) sind ausdricklich zur
Bewerbung aufgefordert.”, ,, Wir freuen
uns auf lhre Bewerbung” in
verschiedenen Sprachen)

- Willkommensmappen fiir neue
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
entwickeln

- Fortbildungen auf die Bedirfnisse einer
vielfaltigen Belegschaft hin entwickeln




Entwicklungs- und 2.6 Werden Qualifizierungsbedarfe Qualifizierungsbedarf erheben Leitfaden fiir Mitarbeitergesprache
Karriereméglichkeiten werden erhoben? Fort- und Weiterbildungsangebot entwickeln, mit denen die individuellen
vom GroRteil der Befragten Welche Qualifizierungsmdglichkeiten Uberarbeiten und den Bedarfen an Winsche, Ziele und Interessen erfasst
nicht wahrgenommen stehen welchen Personengruppen zur einer Diversity orientierten werden kénnen
Verfligung Unternehmenskultur anpassen Weiterbildungsmoglichkeiten in
Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen Mitarbeitergesprachen fixieren
und Mitarbeiter unterstiitzen und unter Leistungsbewertungssystem so
dem Diversity-Aspekt weiter entwickeln gestalten, dass man die Potenziale der
Weiterbildungsmoglichkeiten in Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Mitarbeitergesprachen fixieren erfassen kann
Dieses System allen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern transparentmachen
Die Fuhrungskrafte fiir die
Mitarbeitergesprache und
Bewertungssystem schulen.
Je nach Berufsgruppe ein Modell fir die
Entwicklungs- und Karriereplanung
entwickeln
Der Grof3teil der Befragten 2.13 Gibt es diese? Geeignete MalRnahmen definieren und Tandems (Arbeitsteams) nach Diversity-

kennt keine MaBnahmen, die
das Miteinander versch.
Berufsgruppen im Unternehmen
fordern

Wenn ja, welche und in welchem
Turnus?

Sind sie fur alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ge6ffnet?

Werden die strukturellen
Voraussetzungen dafir geschaffen?

entwickeln

MaRnahmen mit den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern kommunizieren und
Transparenz schaffen

MalRnahmen regelmaRig durchfiihren
Auswirkungen verfolgen und auswerten

Kriterien einflihren

Aktiv Mitarbeiternetzwerke
organisieren, die unterschiedliche
Mitarbeitergruppen zusammenfiihren
Zeitliche und raumliche
Rahmenbedingungen fir die
MaRnahmen sicherstellen
Hospitation in anderen
Arbeitsbereichen ermdoglichen: z.B
,Schnuppertage in der
Personalabteilung”

10



5.3 Themenfeld Arbeitsgestaltung und —organisation

Feststellung Frage Bewertung / Anmerkung Handlungsansatze Verbesserungsvorschlag / Ideen

Handlungs- und 3.2 Konnen Handlungs- und Méglichkeiten von Handlungs- und Individuellen Bedarf nachfragen (Wo

Gestaltungsspielrdume werden Gestaltungsspielrdume in einzelnen Gestaltungsspielrdume (Aufgabenfelder, gibt es Schwierigkeiten/Probleme, was

von 8/12 der Befragten nicht Bereichen optimiert werden? Verantwortungsbereich) bei jedem wird gewiinscht

gesehen Inwiefern werden die individuellen Berufsfeld und in jedem Arbeitsbereich Die Umsetzung flexibler Arbeitsmodelle

Voraussetzungen berticksichtigt? uberprifen (Vereinbarkeit von Familie & Beruf,

Homeoffice, Teilzeit, Sabbaticals) priifen
und einfiihren

6/12 geben an, dass in ihrer 34 In welchen Arbeitsbereichen wire Unterstitzungsbereiche definieren z.B. betriebliche Interviews durchfiihren

Arbeit wenig Raum fiir
gegenseitige Unterstltzung und
gegenseitiges Lernen existiert

Unterstiitzung und gegenseitiges Lernen
sinnvoll und notwendig?

Planung fiir UnterstitzungsmalRnahmen
strukturelle Rahmenbedingungen fiir
gegenseitige Unterstltzung / Lernen
schaffen

- wo wird Unterstiitzung im
Arbeitsprozess gewlinscht und wo ware
diese notwendig

Mentorings z.B. bei der Einflihrung
neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
einfihren, um sie mit der
Unternehmenskultur vertraut zu
machen

11



5.4 Themenfeld Gesundheit

Feststellung Frage

Bewertung / Anmerkung

Handlungsansatze

Verbesserungsvorschlag / Ideen

14/14 sind der Meinung, dasses | 4.4
keine Regelungen zu Mobbing
gibt

10/14 kennen keine
MaRnahmen, Mobbing

entgegenzuwirken

- Gibt es Beschwerdestellen im
Unternehmen, an die sich
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei
Mobbing wenden kénnen?

- Dringender Handlungsbedarf fir eine
Betriebsvereinbarung ,,Mobbing”
- Praventive MaRnahmen entwickeln

- Innerbetriebliche Beschwerdestellen
einrichten

5.5 Themenfeld Lohn und Leistung

Feststellung Frage

Bewertung / Anmerkung

Handlungsansatze

Verbesserungsvorschlag / Ideen

Die Meinungen beziiglich der 5
hier abgefragten Themen gehen
deutlich auseinander — es bilden
sich 2 Lager

- Gibt esim Unternehmen im Rahmen
von Unternehmenskultur andere
Formen von Wertschatzung?

- Anerkennungskultur Gberdenken (Siehe
Vorschlag zu Unternehmenskultur)

- Beurteilung der Leistung
(Bewertungssystem) transparenter
machen

- Bonussysteme durchfiihren (fur die
Anerkennung der Leistung)

- Kultur von Lob und Anerkennung im
Unternehmen entwickeln

12



5.6 Themenfeld Fiihrung

Feststellung

Frage

Bewertung / Anmerkung

Handlungsansatze

Verbesserungsvorschlag / Ideen

FUhrungsgrundsatze sind 11/14
Befragten nicht bekannt

6.1

Sind Flihrungsgrundsatze am Leitbild
orientiert?

Sind die Flihrungsgrundséatze an den
verdanderten Anforderungen durch
Vielfalt orientiert?

Flihrungsstil und Kommunikationswege
Uberprifen und ggf. regulieren

Fiihrungsprofil Gberprifen und an einer
Diversity-orientierten
Unternehmenskultur anpassen
Flihrungsstil Gberpriifen:

Beispiel:

,transformationale Fiihrung”
(Fuhrungskraft = Vorbild,
motiviert/inspiriert durch
anspruchsvolle Ziele, vermittelt Sinn,
regt kreative Fahigkeit der
Mitarbeitenden an, geht auf individuelle
Bedirfnisse der Mitarbeitenden ein)?
,transaktionale Filhrung” (Austausch
von Belohnung und Leistung)? Oder
,Laissez-faire“?

7/13 geben an, in ihrem
Unternehmen werde KEIN auf
Offenheit und Kommunikation
basierendes Fiihrungsverhalten
praktiziert

6.2

Welche Kommunikationswege gibt es
und wie sind diese strukturiert (Dialog?)

- Fdhrungsstil und — Entscheidungen
transparenter gestalten

- Flhrungskrafte im Kontext Diversity
sensibilisieren, um
Kommunikationswege fiir eine diverse
Belegschaft passgenau entwickeln zu
kénnen

Kommunikationsrichtung Gberprifen
(Top-Down, Bottom-Up)
Dialog-Madglichkeiten mit Vorstand/Top-
Management und Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern schaffen

Flihrungskrafte durch Schulungen im
Kontext Diversity sensibilisieren und
dazu befdhigen, zukinftig
angemessene, an Vielfalt orientierte
MaRnahmen besser einleiten zu kénnen

Der Umgang mit Konflikten im
Kontext Vielfalt wird in Bezug
auf Fihrungskrafte nicht positiv
bewertet

6.3

Es gibt / gab Konflikte im Kontext von
Vielfalt

Der Umgang hiermit wird nicht positiv
bewertet

- Konflikte im Kontext von Vielfalt
analysieren

- Regelungsabreden treffen

- Vertrauen in Fihrungskrafte starken

Zusammenarbeit mit Betriebsrat in
einer Steuerungsgruppe um
Handlungsstrategien fir eine Diversity-
Strategie im Unternehmen zu
entwickeln
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11/13 geben an, die 6.4
Flihrungskrafte seien nicht im
Umgang mit Vielfalt geschult

Es besteht Schulungsbedarf im Bereich
Vielfalt

Fiir die unterschiedlichen Dimensionen
von Vielfalt im Unternehmen
sensibilisieren.

Transparenz herstellen, wie mit Vielfalt
umgegangen wird

Standpunkte von Fiihrungskraften tGber
Diversity Management offentlich
machen

Schulungen durchfiihren

10/ 11 geben an, dass 6.8
Management sei nicht ebenso
vielfaltig zusammengesetzt wie
die Gbrige Belegschaft

Vielfalt wird nicht auf allen
Hierarchieebenen gesehen

Uberdenken, wie Vielfalt auf allen
Hierarchieebenen gelebt und umgesetzt
werden kann

Bewusste Forderung von Vielfalt z.B.
durch positive Mallnahmen zur
vielfaltigen Personalentwicklung

5.7 Themenfeld Unternehmenskultur

Feststellung Frage

Bewertung / Anmerkung

Handlungsansatze

Verbesserungsvorschlag / Ideen

Dem Grof3teil der Befragten 7
mangelt es an:

- Fairness

- Anerkennung

- Wertschatzung

- Rucksicht

- Respekt

- Kultur des Miteinanders
- Gemeinschaft

Der Mensch steht der Mehrheit
zu folge nicht im Mittelpunkt.

Die aktuelle Unternehmenskultur wird
kritisch gesehen.

Eine positive Unternehmenskultur wirkt
sich auf alle Entscheidungen,
Wertvorstellungen und Aktivitaten
innerhalb des Unternehmens aus
Unternehmenskultur soll starker in den
Fokus genommen werden

Gemeinsame Herausarbeitung welche
Unternehmenskultur das Unternehmen
leben mochte (z.B. im Leitbild)
Intensive Arbeit an der Entwicklung
einer positiven Unternehmens-kultur
und Unternehmensidentitat

Was verbindet — gemeinsame Werte,
Ziele...- wie kdnnen sie den
Mitarbeitenden transparent gemacht

werden

Mitarbeiterbefragung regelmalig
durchfiihren, das Ergebnis offen zeigen,
MalRnahmen ableiten und evaluieren
Austausch von Erwartungen, Werten,
Zielen und dem persénlichen Nutzen
der Zusammenarbeit unter Mitarbeitern
ermoglichen

Feedback-Kultur schaffen
Feedback-Regeln, Kommunikations-
Regeln Uberprifen und ggf. Schulungen
anbieten

Wettbewerbe schaffen fur den
Teamgeist

Charta der Vielfalt beitreten und
unterzeichnen
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5.8 Themenfeld Interessenvertretung

Feststellung Frage Bewertung / Anmerkung Handlungsansatze Verbesserungsvorschlag / Ideen
Die Mehrheit der Befragten gibt | 8.3 - Partnerschaftliches Verhalten am - Sensibilisierung fiir Dimensionen von - Zusammenarbeit mit Personalabteilung
an, dass es keine Arbeitsplatz ist nicht strukturell geregelt Vielfalt und Geschéftsfihrung und einer
Betriebsvereinbarungen zum - Ansprechperson fiir auslandische - Herausarbeiten - Was wird unter Steuerungsgruppe um
Thema partnerschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fehlt partnerschaftlichem Verhalten Handlungsstrategien eine Diversity-
Verhaltens am Arbeitsplatz gibt - Betriebsvereinbarungen und verstanden? Strategie im Unternehmen zu
Regelungen zur vielfaltorientierte - Betriebsvereinbarung zu entwickeln

Alle Befragten dulRern, dass der Belegschaft ausarbeiten partnerschaftlichem Verhalten - Betriebsvereinbarung zu
Ansprechpartner fur - Ist der Betriebsrat auf die erarbeiten partnerschaftlichem Verhalten und

8.9 Anforderungen einer Vielfalt- Diversity abschlieRen

auslandische Mitarbeitende
fehlt

orientierten Belegschaft sensibilisiert?

- Sensibilisierung fiir Themen im Kontext
einer Vielfalt-orientierten Belegschaft

- Ansprechpartner wahlen und
Aufgabenbereiche definieren.

- Sensibilisierung im Kontext des Vielfalt-
orientierten Verhaltens am Arbeitsplatz
durch Schulung durchfiihren
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6 MaRnahmekatalog

Die, im vorangegangenen Kapitel
durch InterFaM  kategorisierten
Themenfelder kann die
Steuerungsgruppe nun in Bezug auf
Zeitraum und Aufwand selbstandig
in  kurzfristig, mittelfristig und
langfristig umsetzbare

Arbeitsbereiche einteilen.

Hierbei kann die folgende Tabelle in Anlehnung an die Charta der Vielfalt ein Hilfsinstrument sein:

Zeitraum

kurzfristig
Aufwand

mittelfristig

langfristig

gering Beispiel:

Leitbild tiberarbeiten

Leitbild lebbar machen und

. verinnerlichen.
Januar: Steuerungsgruppe trifft
sich, legt  Prioritdten im
Vorgehen fest...
mittel
grofl Unternehmensidentitdt Unternehmenskultur
erarbeiten verbessern

Unternehmensidentitdt
etablieren

Das Unternehmen hat den Handlungsbedarf erkannt. Es will sich zukiinftig gemeinsam mit dem

Betriebsrat auf die ,Reise” begeben, um Vielfalt zielgerichtet in die eigene Unternehmensstrategie

einzubinden.
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7 Zum Weiterlesen

Links:

www.charta-der-vielfalt.de

Die Charta der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative zur Férderung von Vielfalt in Unternehmen
und Institutionen. Die Initiative will die Anerkennung, Wertschatzung und Einbeziehung von Vielfalt
in der Unternehmenskultur in Deutschland voranbringen.

www.online-diversity.de

Mit dem Unternehmenscheck "Online-Diversity" konnen Unternehmen aller Gr6Ren und Branchen,
offentliche und private Einrichtungen ihre Bedingungen und ihren Umgang mit einer heterogenen
Belegschaft kostenlos testen.

http://www.kofa.de

Das KOFA (Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung) bietet umfangreiche Informationen fiir KMU,
um Sie bei der Auswahl, Planung und Umsetzung individuell passender MaRnahmen zur
Personalarbeit zu unterstitzen.

https://www.rkw-kompetenzzentrum.de

Der RKW-Leitfaden "Fachkrdifte finden und binden — Vielfalt nutzen" zeigt kleinen und mittleren
Unternehmen verschiedene Wege auf, wie sie die Chancen des Arbeitsmarktes nutzen und von einer
vielfaltigen Belegschaft profitieren kénnen.

http://www.idm-diversity.org

idm ist ein bundesweites und internationales Netzwerk mit Mitgliedern aus Wirtschaft, Wissenschaft,
Politik, Verwaltung, Verbanden und NGOs.

Literatur:

Europian Commission (Hrsg.) (2013) Assessing Diversity. Impact in Business.

Download unter: http://ec.europa.eu/justice/events/hle-2013/files/assessing diversity2013en.pdf

Europian Commission (Hrsg.) (2012) Implementation Checklist for Diversity Management.

Download unter:
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/files/checklist diversitymanagementen.pdf

RKW Berlin GmbH (Hrsg.) (2010) Diversity Management in kleinen und mittleren Unternehmen —
Erfolgreiche Umsetzungsbeispiele.

Download unter: http://rkw-
bb.de/fileadmin/dokumente/projekte/dip/GPA Diversity Management in KMU.pdf
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8 Anhang

Anhang 1: Anonymisierte Kooperationsvereinbarung

Kooperationsvereinbarung Projekt InterFaM und Mustermann
GmbH

1. Prdambel

Die vorliegende Kooperationsvereinbarung hat zum Ziel, die Rahmenbedingungen der
Zusammenarbeit zwischen dem Projektteam ,Internationale Fachkrafte fiir den Mittelstand
(InterFaM)“ beim Internationalen Bund und dem Unternehmen Mustermann GmbH zu bestimmen.
Die Vereinbarung soll eine verbindliche und tragfahige Form der Zusammenarbeit definieren, um die
Grundlage einer vertrauensvollen Kooperation zu schaffen.

Die Vereinbarung endet zunachst am 31.12.2016.

2. Anliegen der Kooperationspartner

Das Projekt InterFaM bei der IB Slidwest gGmbH in Darmstadt ist ein Teilprojekt im hessischen 1Q-
Netzwerk. Es hat sich zur Aufgabe gesetzt, die Arbeitsmarktintegration von auslandischen
Fachkraften in den Unternehmen zu férdern. Dazu werden Betriebe bei der Umsetzung
interkultureller Offnungsprozesse beraten und unterstiitzt. Trager des Projekts ist die IB Stidwest
gGmbH fir Bildung und soziale Dienste mit Sitz in Darmstadt. Die Laufzeit des Projektes endet im
Dezember 2016.

Durch das Projekt InterFaM sollen Barrieren bei der Arbeitsmarktintegration abgebaut, sowie die
Erweiterung der Handlungsspielrdaume in den Unternehmen, insbesondere in KMU, bei der
Beschaftigung von Migrantinnen und Migranten entwickelt und erprobt werden. Dazu unterstiitzt
InterFaM die Unternehmen bei dem Prozess einer Organisationsentwicklung, die es ihnen
ermoglicht, Vielfalt in den Unternehmen positiv zu gestalten. Aufbauend auf bestehende Strukturen
und vorhandenen Kompetenzen sollen Veranderungsprozesse angestoBen und somit die
Arbeitsmarktintegration von auslandischen Fachkrdften in den Unternehmen verbessert und eine
Willkommenskultur in den Unternehmen etabliert werden. Dazu bietet InterFam den Unternehmen
ein breites Informations-, Beratungs-, und Schulungsangebot.

Die Mustermann GmbH versteht sich als Arbeitgeber, der eine an Vielfalt orientierte
Unternehmenskultur weiter entwickeln will. Er fordert bereits seit vielen Jahren die Zusammenarbeit
in Teams, die durch unterschiedliche Dimensionen von Vielfalt gepragt sind. Die Arbeit in diesen
Teams soll im Rahmen einer wertschatzenden, respektvollen Zusammenarbeit unter
Berlicksichtigung eines Diversity Ansatzes weiter ausgebaut werden.
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3. Ziel der Zusammenarbeit zwischen InterFaM und Unternehmen Mustermann GmbH

Die Beratungsaktivitditen von InterFaM in der Zusammenarbeit mit der Mustermann GmbH zielen
darauf ab, einen Prozess im Unternehmen anzustofRen, um Vielfalt erfolgreicher zu entwickeln und
eine wertschiatzende, gegenseitig anerkennende, respektvolle Unternehmenskultur zu gestalten.
Damit wird das Ziel verbunden, die Handlungskompetenz zur Problemlésung innerbetrieblicher
Herausforderungen unter Beriicksichtigung eines Diversity Ansatzes zu erweitern, gewohnte Abldufe,
Strukturen und Angebote im Unternehmen zu verbessern und eine, an Vielfalt orientierte
Unternehmenskultur strukturell positiv zu verankern.

4. Grundsdtze der Zusammenarbeit

Eine notwendige Grundlage fiir die erfolgreiche Entwicklung der Zusammenarbeit bildet eine
vertrauensvolle Kooperation zwischen der Beratung durch das Projekt InterFaM und das
Unternehmen Mustermann GmbH. Diese Zusammenarbeit ist durch den gegenseitigen Respekt und
Achtung der unterschiedlichen Beteiligten gepragt. Die Parteien sind sich dariiber im Klaren, dass
diese Zusammenarbeit nur auf Grundlage fairen Handelns aller Seiten stattfinden kann.

Damit der angestrebte Prozess zur Organisationsentwicklung positiv gestaltet werden kann, ist es
notwendig, dass er sowohl von der Geschaftsfiihrung des Unternehmens Mustermann GmbH als
auch durch den Betriebsrat getragen und unterstiitzt wird.

InterFaM unterstiitzt den Entwicklungsprozess durch eine neutrale kostenfreie Beratung durch die
Projektleitung Anette Noll-Wagner im Rahmen der gemeinsam vereinbarten Prozessschritte.

5. Planung zur Umsetzung der einzelnen Umsetzungsschritte

Die Umsetzung erfolgt in mehreren Teilschritten. In diesen Prozess werden die unterschiedlichen
Ebenen (Geschaftsfihrung, Personalabteilung, Betriebsrat) gleichberechtigt im Rahmen einer
Steuerungsgruppe eingebunden. Das Projektteam InterFaM fiihrt die Befragung , Diversity Check” in
dem Unternehmen durch und nimmt darlber hinaus eine beratende Funktion wadhrend der
Diagnose- und Planungsphase ein.

Aufgabe der Steuerungsgruppe

Um den Diversityprozess umsetzen zu kénnen, ist es notwendig, dass sowohl die Geschaftsfihrung
als auch der Betriebsrat in einer vertrauensvollen Zusammenarbeit notwendige Handlungsschritte
gemeinsam planen und umsetzen.

Dazu bildet das Unternehmen eine Steuerungsgruppe. Diese Steuerungsgruppe setzt sich aus
Vertretern der Geschaftsflihrung, der Personalabteilung und des Betriebsrats zusammen und wird
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gleichberechtigt besetzt. Sie plant und steuert die einzelnen Umsetzungsschritte im Rahmen der
geplanten Strategie.

a. Vorphase

Die geplante Vorgehensweise wird von InterFaM mit der Geschaftsfiihrung und dem Betriebsrat
verbindlich abgesprochen. Dazu ist es notwendig, dass sich sowohl die Ebene der Geschaftsfiihrung
als auch der Betriebsrat zu einem Problemldsungsprozess im Kontext einer Diversity Strategie
bekennen. Die weitere Zusammenarbeit wird durch die Kooperationsvereinbarung zwischen dem
Projektteam InterFaM und den Vertretungen der Mustermann GmbH geregelt.

Diese Phase sollte bis Ende Juli abgeschlossen sein.
b. Diagnosephase:

Das Team InterFaM fiihrt eine Befragung im Rahmen eines Diversity-Checks auf Ebene der
Geschaftsfiihrung, der Personalabteilung und des Betriebsrats als Vertretungsorgan der
Beschaftigten durch. Dabei werden keine personenbezogenen Daten erhoben. Ziel der Befragung ist
es, den aktuellen Stand im Unternehmen im Kontext von Vielfalt zu erfassen, mogliche Problemfelder
zu lokalisieren und konkreter zu erfassen.

Diese Befragung wird durch InterFaM durchgefiihrt und ausgewertet. Die Mustermann GmbH stellt
die raumlichen und zeitlichen Rahmenbedingungen zur Durchfiihrung bereit.

Die Phase soll bis Mitte Oktober abgeschlossen sein.

¢. Planungsphase

In der Steuerungsgruppe werden die Ergebnisse der Befragung durch das Projektteam von InterFaM
vorgestellt. Die Steuerungsgruppe definiert daraufhin notwendige Anderungsschritte und
Themenfelder zur Umsetzung einer Diversitystrategie flir das Unternehmen. Diese werden in einer
Prioritdtenliste mit einer entsprechenden Zeitplanung erfasst und Verantwortlichkeiten festgelegt.
Dabei wird sie durch das Projekt InterFaM beraten. Die Planungen werden sowohl der
Geschaftsfliihrung als auch dem Betriebsrat zur Abstimmung vorgelegt.

Dieser Prozess soll bis Ende November abgeschlossen werden.

Eine mogliche weitere Zusammenarbeit mit dem Projekttrager wird in einer weiteren
Kooperationsvereinbarung geregelt.

Unterschrift Unterschrift Unterschrift
Mustermann GmbH Geschéftsfihrung  Mustermann GmbH Betriebsrat  Internationaler Bund - InterFaM

20



IQ Netzwerk Hessen / Vielfalt in Unternehmen

Anhang 2: Der ,,Diversitiy-Check“1 fiir die Mustermann GmbH

,Diversity-Check“* fiir die Mustermann GmbH

Diversity Management2

Bei Diversity Management geht es um Fairness, Toleranz sowie Wertschatzung und Nutzung von personeller
Vielfalt in Organisationen. Es kann auch als eine Art von angewandtem Konfliktmanagement verstanden
werden.

Um Chancengleichheit zu verbessern und die Diskriminierung zu vermeiden, sollte die bereits bestehende
personelle Vielfalt verwaltet, betreut und organisiert (=,gemanagt”) werden. Neben moralischen und
juristischen Griinden, sind es 6konomische Griinde, die flir die Einflihrung eines Diversity Managements
sprechen. Ein wichtiges Ziel ist es, den Unternehmenserfolg zu steigern. Durch das Diversity Management
werden personelle Unterschiede bewusst hervorgehoben, ihre Chancen genutzt und als Teil der
Unternehmens- und Personalstrategie genutzt. Denn Unternehmen, die die vielfdltigen Potenziale und
Interessen der Belegschaft, der Kundschaft und ihrer Geschéaftspartnerinnen und Geschaftspartnern
bericksichtigen, sind erfolgreicher.

Am wirkungsvollsten ist Diversity Management, wenn es in ein Gesamtkonzept eingebunden ist. Daflir muss
das Unternehmen zunéachst priifen, wie es um seine personelle Vielfalt steht und welche Ziele es sich setzt.
Daraus werden MaRRnahmen abgeleitet.

Vielfalt als Chance’

Jedes Unternehmen ist einzigartig. Deshalb gibt es kein Patentrezept fiir einen gewinnbringenden Umgang mit
Vielfalt. Das Gute daran ist: Sie kénnen selbst die Losung finden, die auch zu lhrem Unternehmen passen, und
diese Schritt fur Schritt einfihren.

e Personelle Vielfalt gibt es nicht zu Nulltarif. Aber ebenso wenig muss personelle Vielfalt teuer sein.
Oftmals erzeugen bereits kleine MaRnahmen eine groRe Wirkung. Bei groBeren MaRBnahmen sollten
Sie entstehende Kosten und Zeitaufwand im Vorfeld kalkulieren und Risiken abschatzen.

® Erfolge von Vielfaltsbestrebungen sind schwer monetdr messbar — und werden meist erst zeitversetzt
spurbar. Bleiben Sie am Ball, auch wenn lhre Bemihungen nicht sofort belohnt werden.

e  Ein Schliusselfaktor fur den Erfolg personeller Vielfalt ist Kommunikation. Fihrungskrafte als auch die
Belegschaft missen hinter der Personalpolitik stehen. Sonst kommt es zu Irritationen, die den
Erfolgskurs bremsen. Beziehen Sie deshalb alle von Anfang an in den Verdnderungsprozess ein.

,,Diversity-Check”l

Mit dem "Diversity-Check" kénnen Sie lhre Bedingungen und lhren Umgang mit einer heterogenen Belegschaft,
lhr Diversity Management testen.

! Der vorliegende Fragebogen basiert auf dem Unternehmenscheck www.online-diversity.de. Dieser wurde entwickelt von Dr. Edelgard
Kutzner (Technische Universitat Dortmund, Sozialforschungsstelle) und Gerd Rohrl (adaequat GmbH) mit finanzieller Unterstutzung durch
die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Er wurde vom InterFaM Projektteam, IB Stidwest gGmbH flr die Mustermann
GmbH modifiziert, ergdnzt und angepasst.

2 Gerwing, S. (2015). Fachkréfte finden & binden — Vielfalt nutzen. RKW Kompetenzzentrum, 76-77.
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e Erermoglicht Ihnen eine praxisnahe Analyse und Bewertung Ihres Umgangs mit personeller Vielfalt.

® Analysiert werden die betrieblichen Handlungsfelder: Vielfalt als Unternehmensstrategie,
Personalmanagement, Fiihrung und Unternehmenskultur, Interessenvertretung, u.v.m.

Dieser Fragebogen soll lhnen in erster Linie die Gelegenheit geben, ganz offen liber Probleme, Schwierigkeiten
und Missstande zu sprechen; gleichzeitig aber auch die Moglichkeit bieten, Gutes anzuerkennen und eigene
Verbesserungsvorschldge zu unterbreiten. Ferner soll diese Erhebung dazu beitragen, Schwachstellen
rechtzeitig zu erkennen und zu beseitigen, bevor ernsthafte Probleme auftreten. Die Teilnahme an der
Befragung ist freiwillig und von der Geschéftsfiihrung, den Fiihrungskraften der Personalabteilung sowie
Mitgliedern des Betriebsrats gewiinscht.

Verwendung und Auswertung der Befragungsdaten

Samtliche von lhnen im Fragebogen gemachten Angaben werden vertraulich und unter Einhaltung der
Datenschutzbestimmungen behandelt. Ihre Antworten im Fragebogen werden nur zum Zweck des Diversity
Managements bei der Mustermann GmbH verwendet und von dem InterFaM (Internationaler Fachkrafte fur
den Mittelstand) Projektteam nicht an Dritte weitergegeben. Die Ergebnisdarstellungen aus den Befragungen
werden aullerdem nur zusammengefasst dargestellt und erlauben deshalb keinerlei Riickschliisse auf einzelne
Personen. Es ist selbstverstandlich, dass lhre Anonymitat auf jeden Fall gewahrt ist. Geben Sie in keinem der
Kommentarfelder lhren Namen an. Ihr Fragebogen wird direkt vom InterFaM Projektteam, IB Stidwest gGmbH
eingelesen und ausgewertet. lhr Unternehmen erhalt keinen Zugriff auf Einzeldaten.

Den beantworteten Fragebogen senden Sie bitte ausschliefRlich per Post, bis spatestens zum 09. September,
2016 eingehend, an folgende Adresse:

IB Siidwest gGmbH

c/o Anette Noll-Wagner
Marburger StraBe 2
64289 Darmstadt

Bei Fragen stehen wir lhnen zur Verfiigung:

InterFaM (Internationaler Fachkrafte fur den Mittelstand)

Anette Noll-Wagner (Projektleitung) (Anette.Noll-Wagner@internationaler-bund.de, Tel.: +49 (0) 6151 / 97154
15)

Ai Muguruma-Petersohn (Ai.Muguruma-Petersohn@internationaler-bund.de, Tel.: +49 (0) 6151 / 97154 17)

Hinweise

Der Fragebogen ist in mehrere Themenbereiche untergliedert, die jeweils durch eine Uberschrift
gekennzeichnet sind. Lesen Sie sich bitte die Fragen sorgfiltig durch und beantworten Sie alle Fragen
vollstandig. Es gibt weder ,richtige” noch ,falsche” Antworten. Vor allem: Seien Sie ehrlich bei der
Beantwortung. Wahlen Sie nicht die Antwort, die Ihnen attraktiv oder erstrebenswert erscheint, sondern die
Antwort, die Ihre Situation am besten beschreibt. Sonst wird die Genauigkeit Ihrer Auswertung beeintrachtigt.

Fir die Beantwortung des Fragebogens bendtigen Sie etwa 20 Minuten.

Vielen Dank fir lhre Teilnahme!
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Uberblick ,,Diversity-Check” fiir die Mustermann GmbH

Themen:

Unternehmensstrategie
Personalmanagement
Arbeitsgestaltung und -organisation
Gesundheit

Lohn und Leistung

Flihrung

Unternehmenskultur

® N o U~ W N PR

Interessenvertretu ng
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1. Unternehmensstrategie

1 Gibt es ein Leitbild in lhrem Unternehmen? Ja Nein V‘(er‘]‘:
nic

1.1 Wenn ja: beinhaltet Ihr Unternehmensleitbild auch Grundsatze zum Umgang Ja Nein Weilt
mit Vielfalt in der Belegschaft? O o nght

1.2 Gibt es schriftlich fixierte Grundsatze (z.B. Betriebsvereinbarung) in lhrem Weit
Unternehmen? (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung) Ja Nein nicht
- zur Zusammenarbeit der Generationen O O O
- zur Gleichstellung von Frauen O O O
- zur Zusammenarbeit interkulturelle Teams O O O
- zum Umgang mit verschiedener Religion oder Weltanschauung O O O
- zur Forderung der Behindertenarbeit O O O
- zur Schaffung einer diskriminierungsfreien Kultur in Bezug auf

s — O O O
unterschiedliche sexuelle Orientierung

- zur Integration von Personen mit Leistungsveranderungen O O O
- Sonstige

1.3 Gibt es ein strukturiertes Vorgehen beim diskriminierenden Verhalten am Ja Nein Weilt
Arbeitsplatz? O 0 nght

1.4 Wie wiirden Sie die Lage in lhrem Unternehmen in Bezug auf eine an
Vielfaltorientierte Unternehmenspraxis beschreiben? (Bitte nur eine Angabe)

- Esgibt (bisher) keine Strategie dieser Art. (Wenn dies zutrifft, bitte weiter
mit unten folgender Frage)

- Aber wir sehen die Notwendigkeit dafir und mochten/missen
Vielfalt orientierte Unternehmensstrategie einfiihren. (Wenn dies O
zutrifft, bitte weiter mit Frage 1.20)

- Ehrlich gesagt, wir finden eine an Vielfalt orientierte
Unternehmensstrategie sehr aufwendig und wissen nicht, was es O
bringt. (Wenn dies zutrifft, bitte weiter mit Frage 2.1)

- Wir entwickeln gerade ein Konzept fir Vielfalt am Arbeitsplatz. (Wenn dies
zutrifft, bitte weiter mit unten folgender Frage)

- Eine entsprechende Strategie und Praxis wird seit einiger Zeit
verfolgt und laufend verbessert. (Wenn dies zutrifft, bitte weiter O
mit Frage 1.5)

- Wirsind bei der Umsetzung einer entsprechenden Strategie, es
muss jedoch noch mehr getan werden. (Wenn dies zutrifft, bitte O
weiter mit Frage 1.5)
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1.5

Auf welche Diversity-Dimensionen richtet sich das Diversity Management in
lhrem Unternehmen konkret? (Mehrfachnennungen maglich)

Alter / Generation

Geschlecht

Sexuelle Orientierung

Behinderung

Ethnische Herkunft und Nationalitat

Religion und Wertanschauung

O|0|0|0|0|0O

Sonstige

1.6

Gibt es in lhrem Unternehmen MaBnahmen, die sich an Vielfalt orientieren?

16.1

Wenn ja: Auf welche Bereiche konzentrieren sie sich? (Mehrfachnennungen
moglich)

Personalmanagement (Planung, Entwicklung, Fiihrung sowie Verwaltung)

Arbeitsgestaltung, Arbeitsorganisation

Gesundheit

Lohn und Leistung

Flihrung

Unternehmenskultur

Interessenvertretung

Entwicklung neuer Produkte- und Dienstleistung

Marketing, Public Relations

O|0|0|0|0|O|0|0]|0

Sonstige

1.7

Die Umsetzung der Strategie der Vielfalt ist in Ihrem Unternehmen
Flihrungsaufgabe.

Diese Aussage trifft ...

voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) ©) @) ©)

1.8

Zur Umsetzung einer Strategie der Vielfalt haben Sie in Ihrem Unternehmen...
(Mehrfachnennungen moglich)

eine / mehrere (Diversity-) Verantwortliche ernannt

eine (Diversity-) Arbeitsgruppe gebildet

die Aufgabe der Personalabteilung Gbertragen

neue Verantwortlichkeiten festgelegt

SensibilisierungsmalRnahmen fiir Fihrungskrafte durchgefiihrt

Workshops mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durchgefiihrt

externe Unterstiitzung in Anspruch genommen (z.B. Beratung)

O|0|0|0|0|0|0O

Sonstige
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1.9 Wenn Sie eine / mehrere (Diversity-) Verantwortliche haben, wie ist die
Einbindung in die betriebliche Organisation? (Mehrfachnennungen méglich)
- als Mitglied der Geschaftsfiihrung
- als Stabsstelle
- als Teil der Personalabteilung / des Human-Ressource-Managements
- mit einem eigenen Budget
- mit umfangreichen Mitsprachemaéglichkeiten

O|0|0|0|0|0

- mit umfangreichen Mitentscheidungsbefugnissen

- Sonstige

1.10 Welche Griinde haben dazu gefiihrt, in Ihrem Unternehmen eine an Vielfalt
orientierte Unternehmenspolitik einzufiihren? (Bitte nehmen Sie zu jeder
Aussage Stellung.)

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht

zZu Zu Zu

- Wir mochten die Potenziale aller unserer Mitarbeiter besser nutzen.

- Die weitere demografische Entwicklung erfordert es, dass wir uns mit einer
veranderten Personalpolitik darauf vorbereiten.

- Wir haben Probleme, geeignete Mitarbeiter auf dem Arbeitsmarkt zu
finden.

- Wir beschéftigen viele Mitarbeiter mit einem Migrationshintergrundl).

O

- Wir haben Mitarbeiter mit Leistungsver‘anderungenz), fiir die alternative
Arbeitsplatze geschaffen werden missen.

- Unsere Belegschaft ist zu alt.

- Inunserer Belegschaft fehlen erfahrene altere Beschéftigte.

- Wir mochten den Frauenanteil in Flihrungspositionen erhdhen.

- Wir mochten unsere Geschéftsfelder starker ausdehnen und unsere
Mitarbeiter besser drauf vorbereiten.

- Zur Umsetzung unserer Unternehmensziele bendtigen wir eine groRere
Vielfalt an Mitarbeiter im Unternehmen.

- Ethisch-moralische Griinde.

- Wir haben Konflikte durch Umstrukturierungen im Unternehmen.

- Die gesetzlichen Rahmenbedingungen, z.B. das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), machen dies erforderlich.

O |O|O|0] O |O] O
O |O|0|0] O |O] O
O |O|0|0] O |O] O
O |O|0|0] O |O] O

O [0|0] O
O |0O|0] O
O [0|0] O
O [0|0] O

- Sonstige

Personen mit Migrationshintergrund”

... dazu gehoren

- eingeblrgerte und nicht eingeblrgerte Zuwandererinnen und Zuwanderer sowie ihre Nachkommen der ersten Generation
- Spataussiedlerinnen und Spataussiedler mit deutscher Staatsangehdorigkeit und ihre Nachkommen der ersten Generation

Menschen mit Leistungsverénderungenz)

. sie sind Mitarbeiter/innen mit Tétigkeitseinschrankungen aufgrund einer é&rztlich attestierten irreversiblen Krankheit. Es sind
liberwiegend éltere, jedoch nur zum Teil behinderte Menschen. Von einer Behinderung wird dagegen gesprochen, wenn die individuellen
Beeintrachtigungen eines Menschen umfanglich, vergleichsweise schwer und langfristig sind. Menschen sind laut SGB IX, §2 Abs.1
behindert, wenn ihre korperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs
Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist.
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1.11  Finden regelmiRige Controlling-MaRnahmen zum Diversity Management statt, Ja Nein Wer:ri
nici
um deren Ergebnisse und Auswirkungen zu messen oder zu beurteilen? 0 0 O

1.11. Wenn ja: Werden beim Controlling der MaBnahmen zum Diversity Ja Nein Welif:
nici
1 Management auch Daten Uber die Zusammensetzung der Belegschaft 0 0 O

hinzugezogen?

1.12 Die MaRnahmen zur personellen Vielfalt am Arbeitsplatz wirken sich positiv auf
das Unternehmen aus. (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung.)

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar

zu mehr weniger nicht
zu zu zu
- Die Zusammensetzung der Belegschaft ist vielfaltiger geworden. O O O O
- Neue Potenziale der Beschéftigten werden im Betrieb entdeckt und o o o o
genutzt.

- Esgibt neue Ideen fir Produkte bzw. Dienstleistungen. O O ©) ©)

- Neue Kundinnen und Kunden kdnnen gewonnen werden. O O O O

- DasImage des Unternehmens hat sich verbessert. O O O O

- In den Medien wird positiv tber das Unternehmen berichtet. O O O O

- Es gibt weniger Konflikte die aus der Vielfalt der Belegschaft resultieren. O O O ©)

- Das Betriebsklima hat sich verbessert. O O O O

- Die Fluktuation hat sich verringert. O O O O

- Die Fehlzeiten haben sich verringert. O O O O

- Die Personalgewinnung hat sich verbessert. O O O O

- Ehrlich gesagt, es hat sich nichts geandert. O O O O

- Sonstige

1.13  Die MalRnahmen zur personellen Vielfalt werden von allen Beschaftigten

akzeptiert.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht

zu zu zu

©) ©) @) ©)

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema ,,Unternehmensstrategie” haben, schreiben Sie
bitte hier.

=> Bitte weiter mit Frage 2
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1.20 Wo sehen Sie die Notwendigkeit fir die Veranderung in lhrem Unternehmen?
(Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung.)

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
Zu u u
- Wir moéchten die Potenziale aller unserer Mitarbeiter besser nutzen. O O

- Die weitere demografische Entwicklung erfordert es, dass wir uns mit einer
veranderten Personalpolitik darauf vorbereiten.

(@)
@)
(@)
(@)

- Wir haben Probleme, geeignete Mitarbeiter auf dem Arbeitsmarkt zu
finden.

- Wir beschiftigen viele Mitarbeiter mit einem Migrationshintergrundl).

- Wir haben Mitarbeiter mit Leistungsverénderungenz), flr die alternative
Arbeitsplatze geschaffen werden missen.

- Unsere Belegschaft ist zu alt.

- Inunserer Belegschaft fehlen erfahrene altere Beschéftigte.

- Wir mochten den Frauenanteil in Fihrungspositionen erhéhen.

- Wir mochten unsere Geschéaftsfelder starker ausdehnen und unsere
Mitarbeiter besser darauf vorbereiten.

O |O|0]0| O |O] O
O [O|0]0| O |O] O
O [O|0]0| O |O] O
O [O|0]0| O |O] O

- Zur Umsetzung unserer Unternehmensziele benoétigen wir eine groRere
Vielfalt an Mitarbeiter im Unternehmen.

- Ethisch-moralische Griinde.

- Wir haben Konflikte durch Umstrukturierungen im Unternehmen.

- Die gesetzlichen Rahmenbedingungen, z.B. das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), machen dies erforderlich.

O |00 O
O |00 O
O |00 O
O |00 O

- Sonstige

Personen mit Migrationshintergrund”

... dazu gehoren

- eingebiirgerte und nicht eingebirgerte Zuwandererinnen und Zuwanderer sowie ihre Nachkommen der ersten Generation
- Spéataussiedlerinnen und Spataussiedler mit deutscher Staatsangehorigkeit und ihre Nachkommen der ersten Generation

Menschen mit Leistungsverénderungenz)

... sie sind Mitarbeiter/innen mit Tatigkeitseinschrankungen aufgrund einer drztlich attestierten irreversiblen Krankheit. Es sind
Uberwiegend dltere, jedoch nur zum Teil behinderte Menschen. Von einer Behinderung wird dagegen gesprochen, wenn die individuellen
Beeintrachtigungen eines Menschen umfanglich, vergleichsweise schwer und langfristig sind. Menschen sind laut SGB IX, §2 Abs.1
behindert, wenn ihre kérperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs
Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist.
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1.21  Welche Veranderungen erwarten Sie durch Diversity Management?
(Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung.)

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
- Die Zusammensetzung der Belegschaft wird vielfaltiger. O O O O
- Neue Potenziale der Beschéaftigten werden im Betrieb entdeckt und o o o o
genutzt.
- Esgibt neue Ideen fir Produkte bzw. Dienstleistungen. O O O ©)
- Neue Kundinnen und Kunden kénnen gewonnen werden. O O O O
- DasImage des Unternehmens verbessert sich. O O O O
- In den Medien wird positiv Giber das Unternehmen berichtet. O O O O
- Esgibt weniger Konflikte die aus der Vielfalt der Belegschaft resultieren. O O O ©)
- Das Betriebsklima verbessert sich. O O O O
- Die Fluktuation verringert sich. O O O O
- Die Fehlzeiten verringern sich. O O O O
- Die Personalgewinnung verbessert sich. O O O O

Sonstige

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema ,,Unternehmensstrategie” haben, schreiben Sie

bitte hier.

=> Bitte weiter mit Frage 2
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2. Personalmanagement

2.1 In der Personalpolitik achten wir auf Alter, Geschlecht, Migrationshintergrundl),
Leistungsverénderungenz. (z.B. Frauenforderung, Integration der auslandischen
Mitarbeiter)

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht

zZu zu zu

@) ©) @) ©)

2.2 Wird in Ihrem Unternehmen bei der Personalbedarfsplanung auch auf eine
vielfaltig zusammengesetzte Belegschaft geachtet?

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) @) ©) ©)

2.3 Gibt es Verfahren zur Personalauswahl, die die Vielfalt in der Belegschaft Ja Nein Wer:ri
nici
fordern? (z.B. in Personalimage-Broschiiren, auf der Webseite, bei der O 0O O

Stellenbeschreibung, in der Stellenausschreibung, im Auswahlprozess, in den
Bewertungskriterien)

24 Wenn Sie Auszubildende haben, verfolgen Sie bei der Ubernahme von Ja Nein Welif:
nici
Auszubildenden das Ziel, eine vielfdltige Belegschaft zu erreichen? O 0 O

2.5 Fordert Ihr Unternehmen bestimmte Personengruppen besonders? Ja Nein Welif:
nici

2.5.1 Wenn ja, bei welchen unterreprasentierten Zielgruppen setzt sich das
Unternehmen besondere Ziele zur Einstellung und Beférderung von
Mitarbeiter? (Mehrfachnennungen maoglich)

- Jingere oder Altere

- Manner oder Frauen

O
O
- Person mit Migrationshintergrundl) O
- Person mit Behinderungen O

- Sonstige

2.6 Unser Unternehmen bietet berufliche Entwicklungs- und Karrieremoglichkeiten
an. (Bitte Angaben zu beiden Antworten machen.)

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

- Horizontale Entwicklungsmaoglichkeiten (z.B. tiber Job-Rotation-Programme

/ Arbeitsplatzwechsel, Projektarbeit) © © © ©

- Vertikale Karrieremdglichkeiten (Fach- und Fiihrungslaufbahnen) O O O O

2.7 Unser Unternehmen bietet Entwicklungsmdoglichkeiten auch speziell fur gering
qualifizierte Mitarbeiter.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

@) ©) @) @)
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2.8 Unser Unternehmen bietet allen Mitarbeiter unabhangig von lhren
Arbeitszeiten die gleichen beruflichen Karrierechancen an.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
2.9 Die WeiterbildungsmaRnahmen in unserem Unternehmen orientieren sich an
der vielfaltigen Belegschaft. (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung.)
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
- Mitarbeiter aller Hierarchiegruppen nehmen regelmafig an o o o o
Weiterbildungen teil.
- Wir achten darauf, dass Junge wie Altere an WeiterbildungsmaRnahmen o o o o
teilnehmen.
- Wir achten darauf, dass Personen beiderlei Geschlechts an o o o o
WeiterbildungsmaBBnahmen teilnehmen.
- Wir achten darauf, dass auch Personen mit Migrationshintergrund1 an o o o o
Weiterbildungsmafnahmen teilnehmen.
- Wir achten darauf, dass auch Personen mit Behinderungen an o o o o
Weiterbildungsmafnahmen teilnehmen.
- Sonstige
2.10 In unserem Unternehmen wird darauf geachtet, dass
WeiterbildungsmaBnahmen auf die unterschiedlichen Lernbediirfnisse und
Fahigkeiten der Mitarbeiter abgestimmt sind, z.B. durch geeignete
Lehrmethoden.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
2.11  Unsere WeiterbildungsmalRnahmen beinhalten auch die Entwicklung
sozialkommunikativer Kompetenzen (z.B. Arbeiten im Team, Konfliktlésung,
Soziale Kompetenzentwicklung).
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
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2.12  Gibt es in Ihrem Unternehmen Mentoringprogramme>'? Ja Nein Wer:ri
nici

2.12. Wenn ja: Bieten Sie fir einzelne Beschaftigtengruppen spezielle

1 Mentoringprogramme3) an? (Mehrfachnennungen maglich)
- fur Frauen O
- fur Manner O
- fir Jingere O
- firAltere O
- fiir Personen mit Migrationshintergrundl) O
- fiir Personen mit Behinderungen O
- fiir Personen mit Leistungsverénderungenz) O
- far FGhrungsverantwortliche O
- Sonstige
2.13  Gibt esin Inrem Unternehmen MaBnahmen mit dem Ziel, das Miteinander Ja Nein Wei
verschiedener Beschaftigtengruppen zu verbessern? (z.B. Gender-Trainings, O 0 méht
Konfliktbewaltigung, Arbeiten im Team)
2.14  Werden in Ihrem Unternehmen regelmiRig Gesprache mit Mitarbeiter Ja Nein Weil
durchgefiihrt? (betriebliche interne Kommunikation z.B. Bereichsgesprach) O 0 m(c)ht
2.14. Wenn ja: Bei den Gesprachen mit den Mitarbeiter wird darauf geachtet, dass
1 alle Beschaftigtengruppen gleichermaRen einbezogen werden.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) ©) ©) ©)

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema ,,Personalmanagement” haben, schreiben Sie bitte
hier.

=> Bitte weiter mit Frage 3

Mentoring3’

.... Als Personalentwicklungsinstrument, insb. in Fihrungskreisen, bezeichnet Mentoring die Tatigkeit einer erfahrenen Person (Mentor),
die ihre Wissen und ihre Fahigkeiten an eine noch unerfahrene Person (Mentee) weitergibt. Ziel ist, den Mentee in seiner personlichen
oder beruflichen Entwicklung zu férdern. Im Gegensatz zum Coaching ist der Mentor Ublicherweise nicht fir diese Tatigkeit ausgebildet.
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3. Arbeitsgestaltung und -organisation

3.1 Gibt es schriftlich fixierte Regeln / Arbeitsanleitung zum bestimmten Ja Nein Welif:
nici
Arbeitsprozess? O 0 O
Wenn ja:

3.1.1 Welche Regeln in welchem Bereich gibt es?

3.1.2 Sind Mitarbeiter dafiir geschult? Ja Nein Weil

3.1.3 Gibt es dafiir regelméaRige Kontrolle? Ja Nein Weil

3.1.4 Wenn die Regeln nicht gehalten werden, werden irgendwelche Konsequenzen Ja Nein Welif:
nici
gezogen? (z.B. Sanktion, Mahnung) 0O 0O O

3.1.5 Sind die Regeln regelmaRig aktualisiert und angepasst? Ja Nein Wer:ri
nici

3.2 In unserem Unternehmen gibt es viele Handlungs- und Gestaltungsspielrdaume,
so dass die Mitarbeiter ihre Tatigkeiten entsprechend ihren individuellen
Voraussetzungen anpassen kénnen.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) ©) @) ©)

3.3 Gibt es in lhrem Unternehmen (Work—)Life-BaIance-Konzepte4)? Ja Nein Welif:
nici

©) ©)

O

3.3.1 Wenn ja: Welche Konzepte gibt es? (Mehrfachnennungen méglich)

- Bedarfsspezifisch ausgerichtete Arbeitszeitmodelle (Teil- und Gleitzeit)

- angepasste Arbeitsorganisation (Team- oder Gruppenarbeit)

- Sensibilitdt von Fihrungskraften (Spannungsfeld Arbeit und Privatleben)
- Modelle zur Flexibilisierung des Arbeitsortes (z.B. Telearbeit)

- Unterstitzung fir Familien (z.B. Kinderbetreuung, Pflege)

- Gesundheitspravention und -férderung

- Sonstige

OO0 |0|0]0

3.4 Die Arbeit ist so organisiert, dass die Beschaftigten sich gegenseitig
unterstiitzen und voneinander lernen kénnen.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht

zu zu zZu

©) ©) @) ©)

(Work-)Life-Balance-Konzept”
... zielt auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, von Arbeit und Freizeit und damit auf mehr Lebensqualitdt ab. Um dieses Ziel zu
erreichen sind entsprechende Gestaltungskonzept erforderlich.
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3.5 Wir sehen es als einen Vorteil an, wenn Teams und Arbeitsgruppen vielfaltig
(nach den verschiedenen Personengruppen) zusammengesetzt sind.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O @) O O
3.6 Gibt es Verbesserungsvorschlage aus der Belegschaft, z.B. im Zusammenhang Ja Nein Wer:r:
nici
mit kontinuierlichen Verbesserungsprozessen, Haltung der wertschatzenden O 0 O
Kultur?
3.6.1 Wenn ja: Gibt es irgendwelche Anreize dafiir, wenn man den Beitrag fur die Ja Nein Welif:
nici
Verbesserung geleistet hat (z.B. Bonus, Verleihung)? O 0O O

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema , Arbeitsgestaltung und -organisation” haben,

schreiben Sie bitte hier.

=> Bitte weiter mit Frage 4
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4. Gesundheit

4.1 Gibt es in Ihrem Unternehmen ein Gesundheitsmanagement? Ja Nein Welif:
nici
@) @) O
4.2 Gibt es einzelne Gesundheitsférderungsprogramme? Ja Nein Wer:ri
nici
@) @) O
Wenn ja:
4.2.1 Sind die Angebote auf die unterschiedlichen Bedurfnisse vielfaltiger Ja Nein Wer:ri
nici
Beschaftigtengruppen abgestimmt? 0 0 O
4.2.2 Von welchen Gruppen werden die Angebote wahrgenommen?
(Mehrfachnennungen moglich)
- von Frauen O
- von Méannern O
- von Jiingeren O
- von Alteren O
- von Personen mit I\/Iigrationshintergrundl) O
- von Personen mit Leistungsverénderungenz) O
- von Personen auf unteren Hierarchieebene O
- Sonstige
4.3 Weden regelmiRig Gefahrdungsbeurteilungen® durchgefiihrt? Ja Nein Wer:ri
nici
O O O
Wenn ja:
4.3.1 Werden die Ergebnisse getrennt nach Beschiftigtengruppen aus- und Ja Nein Welif:
nici
bewertet? O O O
4.3.2 Werden besondere Personengruppen des Arbeitsschutzes erfasst?
(Mehrfachnennungen moglich)
- Behinderte O
- Beschiéftigte mit unzureichenden Deutschkenntnissen O
- Jugendliche / Praktikant / neue Beschiftigte O
- Leiharbeiter O
- werdende / stillende Mutter O
- Sonstige
- Nicht getrennt erfasst O
4.3.3 Welche MalRnahmen werden daraus abgeleitet?

Gef'érdungsbeurteilungens)

“Um konsequente Verbesserungen im Arbeitsschutz und im Arbeitsprozess zu erreichen, missen nach dem Arbeitsschutzgesetz
Gefahrdungsbeurteilungen erstellt werden. Dazu werden die Gefdhrdungen am Arbeitsplatz ermittelt und beurteilt sowie die sich daraus
ergebenen ArbeitsschutzmaBnahmen festgelegt und ihre Wirksamkeit Gberpriift.
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4.4 Gibt es eine Regelung (z.B. Betriebsvereinbarung) zu Mobbing®? Ja Nein Wer:r:
nici
@) O @)

4.5 Gibt es MaRnahmen, Mobbing® entgegen zu wirken? Ja Nein V‘_’e::
nici
@) O @)

4.6 Gibt es eine systematische Vorgehensweise beim Auftreten von Mobbings)? Ja Nein Welif:
nici
@) O @)

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema ,,Gesundheit” haben, schreiben Sie bitte hier.

Mobbings'

... Unter Mobbing ist zu verstehen, dass jemand am Arbeitsplatz haufig Gber einen langeren Zeitraum schikaniert, drangsaliert oder

=> Bitte weiter mit Frage 5

benachteiligt und ausgegrenzt wird” (Meschkutat, Barbel; Stackelbeck, Martina; Langenhoff, Georg (2002): Der Mobbing-Report.
Reprasentativstudie fir die Bundesrepublik Deutschland, Schriftenreihe der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin,

Wirtschaftsverlag, S.23)
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5. Lohn und Leistung

5.1 Die Lohn- und Gehaltsstrukturen sind bei uns im Unternehmen fiir alle
transparent.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
5.2 Im Verfahren der Arbeitsbewertung wird darauf geachtet, dass keine
Beschaftigtengruppe benachteiligt wird.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
5.3 Bei unseren Beurteilungs- und Eingruppierungsgrundsatzen wird darauf
geachtet, dass keine Beschaftigtengruppe (z.B. Frauen) benachteiligt wird.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
5.4 Zeitweilige Leistungsschwankungen von Beschaftigten haben keine groRen
Auswirkungen auf die Hohe des monatlichen Entgelts.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
5.5 Beschéftigte mit nachlassender oder veranderter Leistungskraft werden von
Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen unterstiitzt.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
5.6 Bei Ubertariflichen Leistungen wird darauf geachtet, dass keine
Beschaftigtengruppe benachteiligt wird.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema ,Lohn und Leistung” haben, schreiben Sie bitte hier.

=> Bitte weiter mit Frage 6
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6. Fihrung

6.1 Die Flihrungsgrundsitze in unserem Unternehmen beinhalten schriftlich fixierte Ja Nein Wei
Grundsatze fir ein Fihrungsverhalten, das auf das Miteinander der O O ng“
unterschiedlichen Beschéftigtengruppen abzielt.

6.2 In unserem Unternehmen wird ein auf Offenheit und Kommunikation
basierendes Fiihrungsverhalten praktiziert, welches den Umgang mit
personeller Vielfalt verbessert.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar

zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) @) ©) ©)

6.3 Die Flihrungskrafte in unserem Unternehmen kénnen mit Konflikten umgehen,
die aus der personellen Vielfalt resultieren.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) ©) @) ©)

6.4 Die Fihrungskrafte werden im Umgang mit Vielfalt (z.B. Gender-Trainings,
Diversity-Trainings) geschult.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) ©) ©) ©)

6.5 Die Vorgesetzten fiihren regelmaRig Gesprache mit Mitarbeiter durch, um die
unterschiedlichen Bedirfnisse und Interessen der unterschiedlichen
Mitarbeiter zu erkennen und zu beriicksichtigen (z.B. Jahresgesprach,
Zielvereinbarung).

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) ©) ©) ©)

Wenn zutrifft:

6.5.1 Sind die Vorgesetzten fur die Gesprachsfihrung geschult? Ja Nein Wer:ri
nici

6.5.2 im Gesprach... (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung)

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

- Zufriedenheit, personliche Erwartung und Ziele des Beschéftigten werden
ufri it, p i wartung u i igten w o o o o

abgefragt.

- Feedback Uber die Leist d das Verhalten des Beschéftigt ird
eedback Uber die Leistung und das Verhalten des Beschéftigten wir o o o o
gegeben.

- Starken, Grenzen und Schwachen der Beschéftigten herausarbeiten. O @) O O

- Gemeinsam festlegen und vereinbaren, wie festgestellte Schwachen
angegangen werden kénnen.

- Sonstige
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6.6 Werden regelméRig schriftliche Befragungen von Mitarbeiter durchgefihrt? Ja Nein Wer:r:
nici
O O O
Wenn ja:
6.6.1 Werden diese Befragungen nach unterschiedlichen Beschaftigtengruppen Ja Nein Welif:
nici
ausgewertet? O 0 O
6.6.2 Werden daraus folgend MaBnahmen ergriffen? Ja Nein Welif:
nici
@) @) O
6.6.3 Werden die MaRnahmenerfolge kontrolliert und ggf. modifiziert? Ja Nein Wer:r:
nici
O O O
6.7 Haben die Mitarbeiter die Moglichkeit, ihre direkten Vorgesetzten zu Ja Nein Wer:r:
nici
beurteilen? 0 0 O
6.8 Das Management und die Fihrungskrafte sind in unserem Unternehmen
ebenso vielfaltig zusammengesetzt wie die Belegschaft insgesamt.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
@) @) O @)

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema , Fiihrung” haben, schreiben Sie bitte hier.

=> Bitte weiter mit Frage 7
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7. Unternehmenskultur

7.1 Unsere Unternehmenskultur ist gepragt von Fairness im Umgang miteinander.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.2 Unsere Unternehmenskultur ist gepragt von Anerkennung und Wertschatzung
der verschiedenen Beschaftigtengruppen untereinander.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.3 In unserem Unternehmen bemiihen wir uns um die Integration aller
Beschaftigtengruppen.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.4 In unserem Unternehmen zahlt nicht nur die Arbeitskraft, sondern auch der
Mensch.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.5 In unserem Unternehmen wird bewusst beriicksichtigt, dass Menschen
unterschiedliche Potenziale haben.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.6 In unserem Unternehmen herrscht eine Kultur des Miteinanders, weniger der
Konkurrenz.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.7 In unserem Unternehmen herrscht eine offene Kommunikations- /
Gesprachskultur.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.8 Alle Mitarbeiter werden vom Management mit Rlcksicht und Respekt
behandelt.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.9 Alle Mitarbeiter behandeln sich untereinander mit Riicksicht und Respekt.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.10  Wir achten darauf, dass im Unternehmen niemand ausgegrenzt wird.
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Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.11  In unserem Unternehmen wird aktiv das Gemeinschaftsleben z.B. durch
Betriebsfeiern, Betriebsausfliige gefordert.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.12  Werden die unterschiedlichen Sprach- und kulturellen Kompetenzen der
Beschaftigten genutzt?
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
O O O O
7.12.  Wenn zutrifft: Woflir werden die unterschiedlichen Sprach- und kulturellen
1 Kompetenzen genutzt? (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung)
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu
- fur Vermittlung bei Konflikten O O O O
- fur die Ansprache von Kundinnen und Kunden O O O O
- fir Geschaftskontakte O O O O

- fiur sonstige

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema ,,Unternehmenskultur” haben, schreiben Sie bitte

hier.

=> Bitte weiter mit Frage 8
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8. Interessenvertretung

8.1 Der Betriebsrat ist ebenso vielfaltig zusammengesetzt wie die Belegschaft

insgesamt.
Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

@) ©) @) ©)

8.2 Der Betriebsrat hat sich eigene Ziele gesetzt im Umgang mit der personellen
Vielfalt im Unternehmen.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) @) ©) @)

8.3 Es gibt eine Betriebsvereinbarung zum partnerschaftlichen Verhalten am
Arbeitsplatz.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

@) ©) @) @)

8.4 Die Sprechzeiten des Betriebsrats sind so, dass jede Mitarbeiter diese in
Anspruch nehmen kann.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht

zu zu zu

©) ©) @) @)

8.5 Der Betriebsrat beflirwortet ein Diversity Management.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

©) ©) @) ©)

8.6 Der Betriebsrat engagiert sich aktiv flr personelle Vielfalt.

Diese Aussage trifft ... voll eher eher gar
zu mehr weniger nicht
zu zu zu

@) ©) @) @)

8.6.1 Wenn zutrifft: In welchen Gestaltungsfeldern engagiert sich der Betriebsrat
aktiv? (Mehrfachnennungen maglich)
- Personalmanagement (Planung, Entwicklung, Fiihrung sowie Verwaltung)
- Arbeitsgestaltung, Arbeitsorganisation
- Gesundheit

- Lohn und Leistung

- Fihrung

- Unternehmenskultur

- Interessenvertretung

- Entwicklung neuer Produkte- und Dienstleistung

O|0|0|0|0|0|0|0|0

- Marketing, Public Relations

- Sonstige
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8.7 Gibt es eine Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragte in lhrem Unternehmen? Ja Nein VYe:t‘
nici
O O @)

8.8 Gibt es eine Vertretung / Ansprechpartner fir Behinderte / leistungsverdnderte Ja Nein V‘_’e::
nici
Beschaftigte in Ihrem Unternehmen? 0 0 O

8.9 Gibt es eine gesonderte Vertretung / Ansprechpartner fiir ausldndische Ja Nein Welif:
nici
Mitarbeiter? 0 0 O

Wenn Sie Anmerkungen, Anliegen oder Fragen zum Thema ,Interessenvertretung” haben, schreiben Sie bitte

hier.

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!
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Anhang 3: Ergebnisse des ,Diversity-Checks

Anhang

“"

lo | Netzwerk
I\N ...

Ergebnisse der Befragung , Diversity-Check”
bei dem Unternehmen Mustermann GmbH

InterFaM (Internationale Fachkréfte fiir Mittelstand)

Uberblick der Befragung

@
]B Internationaler Bund
IB Siidwest gGmbH

'o | Netzwerk
...

Teilnehmer der Befragung :

Geschaftsfihrung, Fihrungskrafte der Personalabteilung, Mitgliader des Betriebsrates

Anzahl der Teilnehmer (Riicklaufquote) :

14 von 20 (70%)

= Erhebungszeitraum : 15.08.2016 — 18.10.2016
= Erhebungsmethode : Schriftlich
Erkldrung
Kreisdiagramm 1,0 Balkendiagramm
Blau ... ,Ja" - Griin ... ,trifft voll zu" - wow s mx mw uex
Rot ... ,Nein” I i I
” 7 _ Iy 5 -
Grau ... ,WeiB nicht” - | | ]

Bsp. hier, bei Frage 1,0: 4 _Ja*, 4 ,Nein", 6 ,Weik nicht”

Rot ... ,trifft gar nicht zu”

Bsp. hier, bei Frage 7,5: 2 _voll zu”, 4 _.eher mehr zu”, 5 ,eher weniger zu”*, 3 _gar nicht zu”
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Themenfelder der Befragung

'o ‘ Netzwerk
I\ ...

1 Unternehmensstrategie

2 Personalmanagement

3 Arbeitsgestaltung und -organisation

4 Gesundheit

5  Lohn und Leistung

6  Fiihrung

7  Unternehmenskultur

8  Interessenvertretung

1  Unternehmensstrategie

.o ‘ Netzwerk
I\ ...

1  Gibtes ein Leitbild in lhrem Unternehmen?

., ss

1.1 Wenn ja: beinhaltet Ihr Unternehmensleitbild auch Grundsstze zum Umgang mit

Vielfalt in der Belegschaft?

..‘;.

1.2  Gibt es schriftlich fixierte Grundsatze (2.B. Betriebsversinbarung) in Ihrem Unternehmen? (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung)

zur Gleichstellung von Frauen 7 .

zur Férderung der Behindertenarbeit

zur Schaffung einer diskriminierungsfreien Kultur in Bezug auf
unterschiedliche sexuelle Orientierung

zum Umgang mit verschiedener Religion oder : D
p )

zur Integration von Personen mit Leistungsveranderungen

13  Gibt es ein strukturiertes Vorgehen beim diskriminierenden Verhalten am Arbeitsplatz? e N=14
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1  Unternehmensstrategie

-o | Netzwerk
' \ Hessen

14 Wie wirden Sie die Lage in lhrem Unternehmen in Bezug auf eine an Vielfaltorientierte Unternehmenspraxis beschreiben? N=11
1.4.1 Es gibt (bisher) keine Strategie dieser Art. (10)
a) Aber wir sehen die Notwendigkeit dafir und méchten/missen Vielfalt orientierte Unternehmensstrategie einfihren. 8)
b) Ehrlich gesagt, wir finden eine an Vielfalt orientierte Unternehmensstrategie sehr aufwendig und wissen nicht, was es W
bringt.
1.4.2 Wir entwickeln gerade ein Konzept fir Vielfalt am Arbeitsplatz. (1)
a) Eine entsprechende Strategie und Praxis wird seit einiger Zeit verfolgt und laufend verbessert. (1)
b) Wir sind bei der Umsetzung einer entsprechenden Strategie, es muss jedoch noch mehr getan werden.
A

1  Unternehmensstrategie

hierN=1

Die Angabe in Klammern =
Anzahl der Antwort ,Ja*

W

Netzwerk

iQ

Hessen

1.5 Auf welche Diversity-Dimensionen richtet sich das Diversity Management in lhrem Unternehmen konkret? (Mehrfachnennungen méglich)

Alter [ Generation (1) Geschlecht (1) Sexuelle Orientierung
Behinderung (1) Ethnische Herkunft und Nationalitat (1) Religion und Wer t g (1) -
1.6 Gibtesin lhrem Unternehmen MaRnahmen, die sich an Vielfalt orientieren? Ja \

1.6.1 Wenn ja: Auf welche Bereiche konzentrieren sie sich? (Mehrfachnennungen méglich)

Die Angabe in Klammern =
Anzahl der Antwort ,Ja"

Personalmanagement (1) Arbeitsgestaltung & -org Gesundheit

Lohn & Leistung Fiuhrung Unternehmenskultur (1)

Interessenvertretung Marketing, Public Relations Entwicklung neuer P und Di £
17 Die Umsetzung der Strategie der Vielfalt ist in Ihrem Unternehmen Fahrungsaufgabe. 1. Voll zu
1.8  Zur Umsetzung einer Strategie der Vielfalt haben Sie in lhrem Unternehmen... (Mehrfachnennungen méglich)

eine / mehrere (Diversity-) tliche eine (Diversity-) Arbeitsgruppe gebildet (1) die Aufgabe der F ilung Gbertrag,

e . e - Sensibilisierungsmalnahmen fir Fihrungskrifre Workshops mit den Mitarbeiterinnen und

c durchgefiihrt Mitarbeitern durchgefihrt
u u in Anspruch (z8.
Beratung) (1)
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lo | Netzwerk
N ..

1  Unternehmensstrategie hier N =1
19 Wenn Sie eine / mehrere (Diversity-) Verantwortliche haben, wie ist die Einbindung in die betriebliche Organisation? (Mehrfachnennungen
maoglich)
als Mitglied der Geschaftsfiihrung als Stabsstelle
als Teil der Personalabteilung / des Human-Ressource-Managements (1) mit einem eigenen Budget
mit umf; ichen Mitspr oglichkei mit fi

1.10 Welche Griinde haben dazu gefihrt, in Ihrem Unternehmen eine an Vielfalt orientierte Unternehmenspolitik einzufihren?

Wir mochten die Potenziale aller unserer Mitarbeiter besser nutzen. 2_Eher mehr zu
Die wei d grafische Entwicklung es, dass wir uns mit einer verdnderten Per jpolitik darauf vorbereiten. 1. Vol zu

Wir haben Probl geeigl Mitarbeiter auf dem Arbei kt zu finden. 2. Eher mehr zu
Wir beschiftigen viele Mitarbeiter mit einem Mig hintergrund. 1. Vol zu

Wir haben Mitarbeiter mit Let g 3 gen, fir die alternative Arbentsplatze geschaffen werden mussen. 2. Eher mehr zu
Unsere Belegschaft ist zu alt. 2. Eher mehr zu

In unserer Belegschaft fehlen erfahrene altere Beschaftigte. 3. Eher weniger zu
‘Wir mochten den F il in Fh it erhdhen. 3. Eher weniger zu
Wir mochten unsere Gescha der starker deh und unsere Mitarbeiter bezser drauf vorbereiten. 3. Eher weniger zu
Zur U g u h iele bendtigen wir eine groBere Vielfalt an Mitarbeiter im Unterneh 3. Eher weniger zu
Ethisch-moralische Griinde. 2. Eher mehr zu
Wir haben Konfiikte durch L keturi gen im U b 3. Eher weniger zu
Die g ichen R i z.B. das Al ine Gleichk (AGG), machen dies erforderlich. 3. Eher weniger zu

'o | Netzwerk
N

1  Unternehmensstrategie hierN=1

Finden regelmaBige Controlling-MaRnahmen zum Diversity Management statt, um

111 2 i 2
deren Ergebnisse und Auswirkungen zu messen oder zu beurteilen?

Nein

1.11.1 Wenn ja: Werden beim Controlling der MaRnahmen zum Diversity Management auch Daten (iber die Zusammensetzung der Belegschaft
hinzugezogen?

112 Die MaBnahmen zur personellen Vielfalt am Arbeitsplatz wirken sich positiv auf das Unternehmen aus.

Die Zusammensetzung der Belegschaft ist vielfdltiger geworden. 3. Eher weniger zu
Meue Potenziale der Beschaftigten im Betri deckt und 3. Eher weniger ru
Es gibt neue Ideen fir Produkte bzw. Di lei g 3. Eher weniger zu
Neue Kundinnen und Kunden kdnnen gewonnen werden. 3. Eher weniger zu
Das Image des U h hat sich verb T 3. Eher weniger zu
In den Medien wird positiv dber das Unternehmen berichtet. 3. Eher weniger zu
Es gibt weniger Konfilikte die aus der Vielfalt der Belegschaft resultieren. 2. Eher mehrzu

Das i ima hat sich verb T 2 Eher mehrzu

Die Fluktuation hat sich verringert. 3. Eher weniger zu
Die Fehizeiten haben sich gert. Die F gewi hat sich verbessert. 3. Eher weniger zu
Ehrlich gesagt, es hat sich nichts gedndert. 3. Eher weniger zu

1.13 Die MaRnahmen zur personellen Vielfalt werden von allen Beschaftigten akzeptiert. 2. Eher mehr zu

]
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'o Netzwerk
I \ Hessen
1 Unternehmensstrategie
120 Wo sehen Sie die Notwendigkeit fur die Verdnderung in threm Unternehmen? (Bitte nehmen Sle zu jeder Aussage Stellung.)
|
Wir mochten die Potenziale aller unserer Mitarbeiter besser nutzen. 2 9 N=13
Die weitere demografische Entwicklung erfordert es, dass wir uns mit einer veranderten E
P politik darauf T :
1 1
Wir haben Pr , Be%ig Mitarbeiter auf dem Arbei zu finden. # i &, ¢ N=13
—————— 1 (
Wir beschaftigen viele Mitarbeiter mit einem Mig hintergrund. 10 N=13
Wir haben Mitarbeiter mit L gsveranderungen, fur die ive Arb F——— : : : 10 st
geschaffen werden missen. B
1 L I
Unsere Belegschaft ist zu alt. H T 1 p— ¢ N=13
In B fehlen er alvere Beschaftigre. + : 7 : : * N=11
1 1 I
Wir méchten den Fr il in Fihrungsposits erhéhen. M : g i ﬂ Ne12
T Caschi - o N . I ] ] ]
Wir unsere starker und unsere Mitarbeiter besser drauf _ ) | 7 ) | ﬁ =11
vorbereiten.
Zur Umsetzung unserer Unternet iele bendtigen wir eine groBere Vielfalt an Mitarbeiter # ! 5 ! - _
im Untermehmen. L J E o
Ethisch-moralische Griinde. T,
) M —— #
Wir haben Konflikte durch Umstrukturierungen im Unternehmen. J : N=12
Die gesetzlichen Rat bedingungen, z.B. das Allgs ine Gleichbehandungsg (AGG), # 1 ! & \ ‘
machen dies erforderlich. ! ' ! nE
'o | Netzwerk
I \ I {essen
1 Unternehmensstrategie
121 Welche Veranderungen erwarten Sie durch Diversity Management? (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung.)
1
Die Zusammensetzung der Belegschaft wird vielfaltiger. # b | # N=12
MNeue P iale der Beschaftigten werden im Betrieb deckt und j : 3 (:p N=12
Es gibt neue Ideen fir Produkte bzw. Dienstieistungen. L s 0 neto
Neue Kundinnen und Kunden kénnen gewonnen werden. # : : 5 : [:; N=7
Das Image des Unternehmens verbessert sich. - s 4 0 neo
1 1 1
In den Medien wird positiv iber das Unternehmen berichtet. # | B | # N=11
Ez gibt weniger Konflikte die aus der Vielfalt der Belegschaft resultieren. # 1 ¢ N=11
Das Betriebsklima verbessert sich. —— s 10 wet0
[} 1 I
Die Fluktuation verringert sich. # | , © i 4’ N=9
Die Fehlzeiten haben verringert sich. o s 5 | 0 ne0
1 1 |
Die Personalgewinnung verbessert sich. R 5, 0 New

10
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JQY | Netzwerk
I \ Hessen

2  Personalmanagement
In der Personalpolitik achten wir auf Alter, Geschlecht, Migrationshintergrund, [ | |
21  Leistungsveranderungen. (z.B. Frauenférderung, Integration der auslandischen 7 _ N=12
Mitarbeiter) | |
Kommentare : ,Wir achten nicht darauf - da alle gleich behandelt werden (nach Qualifikation)”, . Personalpolitik ist mir nicht bekannt, weiB ich
nicht.”, . Personalpolitik nicht bekannt.”
[ | |
22 Wird in Ihrem Unternehmen bei der Personalbedarfsplanung auch auf eine vielfaltig l s e
) zusammengesetzte Belegschaft geachtet? | | | |
Gibt es Verfahren zur Personalauswahl, die die Vielfalt in der Belegschaft fordern? (z.B.
2.3  inPersonalimage-Broschiren, auf der Webseite, bei der Stellenbeschreibung, in der a N=
Stellenausschreibung, im Auswahlprozess, in den Bewertungskriterien)
Kommentar: ,Offenheit, keine Einschrinkungen oder Vorbehalte”
24 Wenn Sie Auszubildende haben, verfolgen Sie bei der Ubernahme von Auszubildenden 3 o
z das Ziel, eine vielfaltige Belegschaft zu erreichen?
25 Férdert Ihr Unternehmen bestimmte Personengruppen besonders? a N=13
2.5.1 Wenn ja, bei welchen unterreprasentierten Zielgruppen setzt sich das Unternehmen besondere Ziele zur Einstellung und Beforderung von
Mitarbeiter? (Mehrfachnennungen méglich)
Jingere oder Alters Miénner oder Frauan F mit Migrati i E
Personen mit Behinderungen
Kommentar: ,alle gleich”
" o Netzwerk
I \ Hessen
2  Personalmanagement
2.6  Unser Unternehmen bietet berufliche Entwicklungs- und Karrieremaglichkeiten an. (Bitte Angaben zu beiden Antworten machen.)
2.6.1 Horizontale Entwicklungsméglichkeiten (z.8. iber Job-Rotation-Programme / h | - 1 _ it
Arbeitsplatzwechsel, Projektarbeit) ! ! J
2.6.2 Vertikale Karriereméglichkeiten (Fach- und Fahrungslaufbahnen) ﬁ : :l : ﬁ N=13
I
27 Unser Unternehmen bietet Entwicklungsmoglichkeiten auch speziell fur gering - o
) qualifizierte Mitarbeiter. | |
|
Unser Unternehmen bietet allen Mitarbeiter unabhangig von lhren Arbeitszeiten die 5
28 ¥ B i N=13
gleichen beruflichen Karrierechancen an. |
2.9 Die WeiterbildungsmaRnahmen orientieren sich an der vielfaltigen Belegschaft. (Bitte nehmen Sie zu jeder Aussage Stellung.)

291 Mitarbeiter aller Hierarchiegruppen nehmen regelmaRig an Weiterbildungen teil. * a : M N=12

2.9.2 Wir achten darauf, dass Junge wie Altere an WeiterbildungsmaBnahmen | 1 |

teilnehmen. [ i l

N=14

2.9.3 Wir achten darauf, dass Personen beiderlei Geschlechts an Weiterbildungs- i |
makfnahmen teilnehmen. #

N=14

WeiterbildungsmaRnahmen teilnehmen.

2 9.5 Wir achten darauf, dass auch Personen mit Behinderungen an Weiterbildungs- # ! gk
maknahmen teilnehmen.

e E ] |
2.9.4 Wir achten darauf, dass auch Personen mit Migrationshintergrund an # = : d _—

N=13

Kommentar: alle dirfen”
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2

'o Netzwerk
I
Personalmanagement

210

In unserem Unternehmen wird darauf geachtet, dass WeiterbildungsmaBnahmen auf |
die unterschiedlichen Lernbedirfnisse und Fahigkeiten der Mitarbeiter abgestimmt a N=13
sind, z.B. durch geeignete Lehrmethoden. |

211

212

Unsere WeiterbildungsmaRnahmen beinhalten auch die Entwicklung |
sozialkommunikativer Kompetenzen (z.B. Arbeiten im Team, Konfliktlosung, Soziale # . # N=14
Kompetenzentwicklung). |

3

Gibt es in Ihrem Unternehmen Mentoringprogramme? ‘ N=13

2.12.1 Wenn ja: Bieten Sie fur einzelne Beschaftigtengruppen spezielle Mentoringprogramme an? (Mehrfachnennungen méglich)

Fiir Frauen (1) Fiir Manner (1) Fir Jingere (1)

Fiir Personen mit Migrationshintergrund (1) Fiir Personen mit Behinderungen (1) Fiar P auf Leistungsveranderungen (1)

Fir Fihrungsverantwortliche (1)

213

Gibt es MaRnahmen mit dem Ziel, das Miteinander verschiedener Beschaftigten- .
gruppen zu verbessern? (z.B. Gender-Trainings, Konfliktbewaltigung, Arbeiten im Team)

214

Werden in Ihrem Unternehmen regelmaBig Gespriche mit Mitarbeiter durchgefihrt? Nets
(betriebliche interne Kommunikation z.B. Bereichsgesprach) 2

2.14.1 Wenn ja: Bei den Gesprachen mit den Mitarbeiter wird darauf geachtet, dass 2 ll, _——
alle Beschaftigtengruppen gleichermalen einbezogen werden. | | 2

Anmerkung : ,Bei Personalwahl & -einstellung werden keine Faktoren im Hinblick auf Vielfalt besonders bericksichtigt. Es gibt diesbeziglich jedoch auch
keine Vorbehalte.”

'o Netzwerk
I \ Hessen

Arbeitsgestaltung und -organisation

31

Gibt es schriftlich fixierte Regeln / Arbeitsanleitung zum bestimmten Arbeitsprozess? a N=14

Wenn ja:

3.1.1 Welche Regeln in welchem Bereich gibt es?

den Fachbereichen, je nach Anforderungen in unterschiedlicher Auspré Das wiirde den Rahmen spre ._In Rahmen des IRS, IN...
Ma ment System, von jeder Abteilung, von Verfahrens- bis zur Arbeitsanweisung, auch Dienstanweisungen.

3.1.2 Sind Mitarbeiter dafiir geschult? a N=11
3.1.3 Gibt es dafir regelmaRige Kontrolle? 5 ' N=10
3.1.4 Wenn die Regeln nicht gehalten werden, werden irgendwelche Konsequenzen - Ty
gezogen? (z.B. Sanktion, Mahnung)

3.1.5 Sind die Regeln regelmaRig aktualisiert und ang ? a N=10

32

In unserem Unternehmen gibt es viele Handlungs- und Gestaltungsspielraume, so dass | | |
die Mitarbeiter ihre Tatigkeiten entsprechend ihren individuellen Voraussetzungen 4 N=12
anpassen kénnen. | |

Kommentar: _Spielrdume sind abhdngig von der Funktion.™
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- o Netzwerk
...
3  Arbeitsgestaltung und -organisation
3.3 Gibtesin lhrem Unternehmen (Work-) Life-Balance-Konzepte? a N=14
Wenn ja: Welche Konzepte gibt es? (Mehrfachnennungen maglich)
Bedarfsspezifisch gerict Arbei delle (Teil- und Gleitzeit) (5) Angep Arber isation (Team- oder Gruppenarbeit) (3)
Sensibilitat von Fihrung: ten | g Arbeit und Pri 1(3) Modelle zur Flexibilisi g des Arbeitsortes (z.B. Telearbeit)
Unterstiitzung fiir Familien (z.B. Kinderbetreuung, Pflege) (4) G dheitspra: ion und -férd e (4)
|
34 Die Arbeit ist so organisiert, dass die Beschaftigten sich gegenseitig unterstitzen und s o
: voneinander lernen konnen. |
| | |
as Wir sehen es als einen Vorteil an, wenn Teams und Arbeitsgruppen vielfaltig 5 b
. (nach den verschiedenen Personengruppen) zusammengesetzt sind. |
16 Gibt es Verbesserungsvorschldge aus der Belegschaft, z.8. im Zusammenhang mit 5 T
: kontinuierlichen Verbesserungsprozessen, Haltung der wertschatzenden Kubtur?
3.6.1 Wenn ja: Gibt es irgendwelche Anreize dafir, wenn man den Beitrag fir die =
Verbesserung geleistet hat (z.8. Bonus, Verleihung)?
'o | Netzwerk
I \ Hl".'\!"\
4 Gesundheit
41  Gibtesin lhrem Unternehmen ein Gesundheitsmanagement? a Ne1a
42  Gibt es einzelne Gesundheitsforderungsprogramme? a N=14

Wenn ja:

4.2 1 Sind die Angebote auf die unterschiedlichen Bedirfnisse vielfaltiger
Beschaftigtengruppen abgestimmt?

4.2.2 Von welchen Gruppen werden die Angebote wahrgenommen? (Mehrfachnennungen méglich)

Von Frauen (3) Von Minnern (2)

Von Jingeren (3]

Von Alteren (2) Von F mit Migr 2

Von P mit Leistungsverand. gen (1)

d (1)

Von Personen auf unteren Hierarchiesbene (1)
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Konkurrenz.

'o Netzwerk
I \ Hessen
4  Gesundheit
43  Weden regelmaBig Gefdhrdungsbeurteillungen durchgefihrt? , N=14
Wenn ja:
4.3.1 Werden die Ergebnisse getrennt nach Beschiftigtengruppen aus- und bewertet? 5 ’ N=9
4.3.2 Werden besondere Personengruppen des Arbeitsschutzes erfasst?
i aftigte mit d )
Behinderte o R s g /F [ neue
Leiharbeiter Werdende [ stillende Mitter Nicht getrennt erfasst (5}
4.3.3 Welche MaBnahmen werden daraus abgeleitet?
44  Gibt es eine Regelung (z.B. Betriebsvereinbarung) zu Mobbing? s N=14
Kommentar: _nur der was gesetzlich geregelt ist.”
45  Gibt es MaRBnahmen, Mobbing entgegen zu wirken? 7 . N=14
46 Gibtes eine syst tische Vorgel ise beim Auftreten von Mobbing? 3 N=14
Kommentar: _Analog AGG” (2)
'o Netzwerk
I \ Hessen
5 Lohnund Leistung
[
5.1  Unsere Unternehmenskultur ist gepragt von Fairness im Umgang miteinander. | l’ N=14
Kommentar: _Gilt zumindest fiir die, die nach Tarif bezohlt werden.”
| |
52 Unsere Unternehmenskultur ist gepragt von Anerkennung und Wertschatzung der - Neta
. verschiedenen Beschaftigtengruppen untereinander. | -
[ |
53 In unserem Unternehmen bemiihen wir uns um die Integration aller a _
= Beschaftigtengruppen. | |
I I
5.4  Inunserem Unternehmen zahlt nicht nur die Arbeitskraft, sondern auch der Mensch. |5 'l:' N=13
| | |
55 In unserem Unternehmen wird bewusst berticksichtigt, dass Menschen 3 b iia
"~ unterschiedliche Potenziale haben. _ | | |
56 In unserem Unternehmen herrscht eine Kultur des Miteinanders, weniger der # 2 # —

18
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Fihrung

6.1

Die Fuhrungsgrundsatze beinhalten schriftlich fixierte Grundsatze fir ein Fuhrungs-

verhalten, das auf das Miteinander der unterschiedlichen Beschaftigtengruppen abzielt.

7.N=1l

6.2

In unserem Unternehmen wird ein auf Offenheit und Kommunikation basierendes
Fihrungsverhalten praktiziert, welches den Umgang mit personeller Vielfalt
verbessert.

6.3

Die Fiihrungskrafte in unserem Unternehmen kénnen mit Konflikten umgehen, die
aus der personellen Vielfalt resultieren.

N=13

6.4

Die Fithrungskrafte werden im Umgang mit Vielfalt (z.B. Gender-Trainings, Diversity-
Trainings) geschult.

6.5

Die Vorgesetzten fuhren regelmaRig Gesprache mit Mitarbeiter durch, um die
unterschiedlichen Bedirfnisse und Interessen der unterschiedlichen Mitarbeiter zu
erkennen und zu bericksichtigen (z.B. Jahresgesprach, Zielvereinbarung).

Wenn zutrifft:

6.5.1 Sind die Vorgesetzten fur die Gesprachsfuhrung geschult?

6.5.2 im Gesprach...

Zufriedenheit, personliche Erwartung und Ziele des Beschiftigten werden abgefragt.

N=10

Feedback liber die Leistung und das Verhalten des Beschaftigten wird gegeben.

Starken, Grenzen und Schwachen der Beschaftigten herausarbeiten.

lite Schwichen d

G . festiegen und _— , wie f
kénnen.

Fihrung

iQ

Netzwerk

Hessen

6.6

Werden regelmaRig schriftliche Befragungen von Mitarbeiter durchgefiihrt?

Wenn ja:

6.6.1 Werden diese Befragungen nach unterschiedlichen Beschaftigtengruppen
ausgewertet?

6.6.2 Werden daraus folgend MaRnahmen ergriffen?

6.6.3 Werden die MaBnahmenerfolge kontrolliert und ggf. modifiziert?

6.7

Haben die Mitarbeiter die Méglichkeit, ihre direkten Vorgesetzten zu beurteilen?

6.8

Das Management und die Fihrungskrafte sind in unserem Unternehmen ebenso
vielfltig zusammengesetzt wie die Belegschaft insgesamt.

|
6 | N=11
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Netzwerk

Hessen

iQ

7  Unternehmenskultur
|
7.1 Unsere Unternehmenskultur ist gepragt von Fairmess im Umgang miteinander. |5 N=14
72 Unsere Unternehmenskultur ist gepragt von Anerkennung und Wertschatzung der l "l l -
z verschiedenen Beschaftigtengruppen untereinander. | | |
73 In unserem Unternehmen bemihen wir uns um die Integration aller l ‘l ||J Netd
"~  Beschaftigtengruppen. [ | |
[
7.4  Inunserem Unternehmen zahlt nicht nur die Arbeitskraft, sondern auch der Mensch. # 4 | # N=14
75 In unserem Unternehmen wird bewusst bericksichtigt, dass Menschen l_.. o
i unterschiedliche Potenziale haben. |
| | |
7 |nunserem Unternehmen herrscht eine Kultur des Miteinanders, weniger der 9 i
' Konkurrenz. | | | i
[ | |
7.7  Inunserem Unternehmen herrscht eine offene Kommunikations- / Gesprachskultur. | |. | N=14
— e | |
7.8 Alle Mitarbeiter werden vom Management mit Ricksicht und Respekt behandelt. & N=14
| |
| | |
7.9  Alle Mitarbeiter behandeln sich untereinander mit Ricksicht und Respekt. | — I ‘l’ N=14
| | |
7.10 Wir achten darauf, dass im Unternehmen niemand ausgegrenzt wird. | ‘l T N=14
| |
s In unserem Unternehmen wird aktiv das Gemeinschaftsleben 3 [ i
: 2.B. durch Betriebsfeiern, Betriebsausflige gefordert. | | |
'o Netzwerk
I \ Hessen
7  Unternehmenskultur
. - I | | I I
712 Werden die unterschiedlichen Sprach- und kulturellen Kompetenzen der l. | | 13 | | q _—

Beschaftigten genutzt?

7.12.1 Wenn zutrifft: Wofiir werden die unterschiedlichen Sprach- und kulturellen Kompetenzen genutzt?

Fir Vermittiung bei Konflikten

Fir die Ansprache von Kundinnen & Kunden

|

Fir Geschaftzkontakte
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'o Netzwerk
I \ Hessen

8 Interessenvertretung
| | |
8.1  Der Betriebsrat ist ebenso vielfaltig zusammengesetzt wie die Belegschaft insgesamt. | ‘I ‘l' N=14
|
Der Betriebsrat hat sich eigene Ziele gesatzt im Umgang mit der personellen Vielfalt 4
82 ., N=14
im Unternehmen. |
[
8.3  Esgibt eine Betriebsvereinbarung zum partnerschaftlichen Verhalten am Arbeitsplatz. | 4 N=14
| |
Die Sprechzeiten des Betriebsrats sind so, dass jede Mitarbeiter diese in Anspruch 3 0
8.4 N=14
nehmen kann. | |
I
8.5 Der Betriebsrat beflrwortet ein Diversity Management. 1 T N=13
| | |
8.6 Der Betriebsrat engagiert sich aktiv fur personelle Vielfalt. | L T N=13
|
8.6.1 Wenn zutrifft: In welchen Gestaltungsfeldern engagiert sich der Betriebsrat aktiv? (Mehrfachnennungen moglich)
Personalmanagement (&) Art & isation (2] Gesundheit (4)
Lohn & Leistung (3) Fihrung Unternehmenskultur (3)
Interessenvertretung (5) Marketing, Public Relations Entwi neuer Produkte- & Di
8.7 Gibt es eine Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragte in Ihrem Unternehmen? ’
as Gibt es eine Vertretung / Ansprechpartner fir Behinderte / leistungsverdnderte
i Beschaftigte in lhrem Unternehmen?
8.9 Gibt es eine gesonderte Vertretung / Ansprechpartner fir auslandische Mitarbeiter? “

23
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